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Bely Ariska Prayitno. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Partisipasif, 
Kepuasan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap  Kinerja Pegawai                                                    
Bank Indonesia Tegal. 
Tujuan penelitian ini adalah 1) Untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal,                    
2) Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal, 3) Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap 
kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal, 4) Untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja dan pengembangan karir secara 
bersama-sama terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah eksplanatori 
dengan pendekatan kuantitatif. Teknik Pengumpulan Data yang digunakan pada 
penelitian ini adalah metode  studi pustaka, dan kuesioner.  sedangkan Analisis 
data yang digunakan pengujian validitas instrument, pengujian reliabilitas 
instrument, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, uji F, uji t, dan analisis 
koefisien determinasi.  
Berdasarkan pengujian hipotesis dengan menggunakan uji t  dapat 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan gaya 
kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja pegawai. Pengujian parsial dengan 
menggunakan uji t dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Pengujian parsial dengan 
menggunakan uji t  dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
Pengujian simultan dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja dan pengembangan karir secara 
bersama-sama terhadap kinerja pegawai. 
 






Bely Ariska Prayitno. Effect of Participatory Leadership Style, Job 
Satisfaction and Career Development on Bank Indonesia Tegal Employee 
Performance. 
The purpose of this study is 1) To determine the effect of participatory 
leadership style on the performance of Bank Indonesia Tegal employees, 2) To 
determine the effect of job satisfaction on the performance of Bank Indonesia 
Tegal employees, 3) To determine the effect of career development on the 
performance of Bank Indonesia Tegal employees, 4) To knowing the effect of 
participatory leadership style, job satisfaction and career development together 
on the performance of Bank Indonesia Tegal employees. 
The type of research used in this study is explanatory with a quantitative 
approach. Data Collection Techniques used in this study are library study 
methods, and questionnaires. while the data analysis used testing instrument 
validity, instrument reliability testing, classic assumption test, multiple regression 
analysis, F test, t test, and coefficient of determination analysis. 
Based on testing the hypothesis by using the t test it can be concluded that 
there is a positive and significant influence of participatory leadership style on 
employee performance. Partial testing using the t test can be concluded that there 
is a positive and significant effect of job satisfaction on employee performance. 
Partial testing using the t test can be concluded that there is a positive and 
significant influence on career development on the performance of Bank 
Indonesia Tegal employees. Simultaneous testing can be concluded that there is a 
significant effect of participatory leadership style, job satisfaction and career 
development together on employee performance. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia yang baik akan mendorong perusahaan semakin 
maju dan berkembang. Peralatan yang maju dan canggih yang dimiliki oleh 
perusahaan tidak akan berguna apabila tidak didukung oleh sumber daya 
manusia yang baik. Mengelola sumber daya manusia dalam 
organisasi/perusahaan bukan hal yang mudah karena melibatkan berbagai 
elemen di dalamnya, yaitu pegawai, pimpinan, maupun sistem itu sendiri. 
Perpaduan antara ketiga hal tersebut diharapkan mampu memunculkan 
lingkungan kerja yang kondusif sehingga baik pegawai maupun pimpinan 
dapat melaksanakan pekerjaannya secara maksimal. 
Sumber daya manusia yang baik dapat terlihat dengan kinerja pegawai 
yang baik. Kinerja karyawan merupakan tingkat hasil kerja karyawan dalam 
pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan. Kinerja pegawai menjadi 
hal yang perlu diperhatikan dengan cukup serius oleh perusahaan, karena 
kinerja pegawai dengan berbagai aspek yang ada di dalamnya akan 
memberikan dampak secara langsung terhadap kinerja perusahaan secara 
keseluruhan. 
Kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha, dan 




untuk mencapai tujuannya. Untuk mencapai tujuannya tersebut, perusahaan 
perlu mengadakan standar kerja tertentu di dalam perusahaan. Standar kerja 
menjelaskan tentang tingkat-tingkat kinerja yang diharapkan, dan merupakan 
bahan perbandingan, tujuan, ataupun target yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Adalah penting bagi perusahaan untuk menetapkan standar-standar tertentu 
sebelum pekerjaan itu tampil, sehingga semua yang terlibat akan memahami 
kinerja yang diharapkan. Sehingga kinerja merupakan hasil yang dicapai 
seseorang menurut ukuran atau standar yang berlaku untuk pekerjaan yang 
bersangkutan. 
Berbagai macam hambatan pasti akan ditemui oleh para individu 
organisasi untuk dapat bekerja dengan baik agar kinerja mereka dapat diterima 
dengan baik pula oleh perusahaan. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja, antara lain: kompensasi, stres kerja, lingkungan kerja, budaya 
organisasi, disiplin kerja, kepuasan kerja, komunikasi, kepemimpinan, dan 
motivasi. Namun dalam penelitian ini hanya akan difokuskan pada tiga 
variabel bebas yang mempengaruhi kinerja yakni kepemimpinan partisipasif, 
kepuasan kerja dan pengembangan karir. 
Kepemimpinan merupakan faktor penting dari perusahaan sebab dalam 
kenyataannya pemimpin dapat mempengaruhi moral dan kepuasan kerja 
karyawan, keamanan, kualitas kehidupan kerja, dan terutama tingkat prestasi 
suatu organisasi. Kepemimpinan merupakan serangkaian usaha dari pemimpin 
dalam mempengaruhi dan menggerakkan bawahannya sedemikian rupa 




tinggi, dan mempunyai disiplin serta tanggung jawab yang tinggi pula 
terhadap atasan. Memimpin juga melibatkan pemberian motivasi kepada 
seluruh departemen, divisi, dan individu yang bekerja langsung dengan 
manajer atau pimpinan. Kepemimpinan yang bisa menumbuhkan motivasi 
kerja pegawai adalah kepemimpinan yang dapat menumbuhkan rasa percaya 
diri para pegawai dalam menjalankan tugasnya masing-masing. 
Seorang pemimpin selalu dituntut untuk mengetahui atau menebak 
kebutuhan (need), keinginan (want) dan harapan (expectation) bawahannya 
dengan mengamati perilaku mereka, untuk kemudian memilih metode yang 
dapat digunakan supaya mereka mau bertindak sesuai dengan tujuan 
pemimpin. Dengan demikian, semakin memahami orang-orang di sekitarnya, 
seorang pemimpin dapat dengan mudah mengintepretasikan kebutuhan yang 
ada di dalam diri mereka (inner needs) ke dalam tindakan (action).   
Pemimpin yang efektif harus dapat menerapkan gaya kepemimpinan 
yang tepat dalam perusahaannya dan mulai menjauhi usaha mendominasi 
dalam membuat suatu keputusan. Kepemimpinan seperti ini disebut 
kepemimpinan partisipatif. Gaya kepemimpinan partisipatif yaitu seorang 
pemimpin berusaha meminta dan mempergunakan saran-saran dari 
bawahannya. Namun pengambilan keputusan masih tetap berada padanya. 
Kinerja dipandang sebagai kemampuan karyawan untuk mencapai hasil 
yang diinginkan, dalam mencapai hasil yang diinginkan tentu dibutuhkan 
sikap kerja yang positif dari karyawan. Untuk itu diharapkan bagi organisasi 




memperhatikan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap sikap kerja karyawan 
demi tercapainya tujuan organisasi itu sendiri. Kepuasan kerja merupakan 
suatu sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari 
para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk di dalamnya 
masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi psikologis. Kepuasan 
kerja dapat dilihat dari sikap kerja karyawan yang bentuknya positif, sikap 
kerja karyawan merupakan cerminan dari perasaan karyawan terhadap 
pekerjaannya. Biasanya orang akan merasa puas terhadap pekerjaannya, 
apabila apa yang ia kerjakan itu dianggapnya telah memenuhi harapannya. 
Perencanaan dan pengembangan karir yang jelas dalam organisasi dapat 
meningkatkan semangat kerja karyawan dalam melaksaakan pekerjaannya, 
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Dengan adanya program 
pengembangan karir, dapat lebih meningkatkan dorongan atau motivasi 
kepada karyawan untuk lebih berprestasi dan memberikan kontribusi yang 
maksimal kepada perusahaan. Hal ini terjadi dikarenakan bahwa motivasi 
seseorang akan timbul apabila pengembangan karir yang ada disebuah 
perusahaan sudah ada dan jelas untuk dapat dilaksanakan. Pengembangan 
karier bagi karyawan perlu dilakukan karena seorang karyawan bekerja dalam 
suatu perusahaan tidak hanya ingin memperoleh apa yang dipunyai hari ini, 
tetapi juga mengharapkan adanya perubahan, adanya kemajuan, adanya 
kesempatan yang diberikan kepadanya untuk maju ketingkat yang lebih tinggi 




Sebagai otoritas moneter, perbankan dan sistem pembayaran, tugas 
utama Bank Indonesia tidak saja menjaga stabilitas moneter, namun juga 
stabilitas sistem keuangan (perbankan dan sistem pembayaran). Keberhasilan 
Bank Indonesia dalam menjaga stabilitas moneter tanpa diikuti oleh stabilitas 
sistem keuangan, tidak akan banyak artinya dalam mendukung pertumbuhan 
ekonomi yang berkelanjutan. Untuk itu diperlukan sumber daya manusia yang 
berkualitas agar dapat melaksanakan perannya, yaitu pegawai yang memiliki 
kinerja yang tinggi. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang sepatutnya 
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja 
karyawan merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan. Sehingga, dalam hal ini kinerja karyawan merupakan suatu hal 
yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai perannya.     
 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka perumusan masalah 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja 
pegawai Bank Indonesia Tegal ? 
2. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Bank 




3. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal ? 
4. Apakah ada pengaruh gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja dan 
pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan permasalahan yang diajukan dalam penelitian, maka 
tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan partisipasif terhadap 
kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal. 
3. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 
Bank Indonesia Tegal. 
4. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan 
kerja dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja 
pegawai Bank Indonesia Tegal. 
 
D. Manfaat Penelitian 





1. Bagi Peneliti, dapat menambah pengetahuan sebagai bekal dalam 
menerapkan ilmu yang telah diperoleh selama di bangku kuliah dalam 
dunia kerja yang sebenarnya serta sebagai ajang membandingkan praktik 
secara nyata di dunia usaha dengan materi yang dipelajari di perguruan 
tinggi. 
2. Bagi Fakultas Ekonomi dan Bisnis, penelitian ini diharapkan dapat 
menjadi bahan kajian atau referensi untuk perpustakaan Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis, dan dapat digunakan sebagai bahan referensi penelitian untuk 
penelitian selanjutnya. 
3. Bagi Bank Indonesia Tegal, penelitian ini dapat memberikan informasi 
yang berharga terutama dalam hal pengelolaan manajemen SDM dan 
segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan aspek-aspek SDM 






A. Landasan  Teori 
Landasan teori adalah seperangkat definisi, konsep serta proposisi yang 
telah disusun rapi serta sistematis tentang variable-variabel dalam sebuah 
penelitian. Landasan teori merupakan teori yang relevan yang digunakan 
untuk menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti dan sebagai dasar untuk 
memberi jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang diajukan 
(hipotesis), dan penyusunan instrument penelitian. Teori yang digunakan 
bukan sekedar pendapat dari pengarang atau pendapat lain, tetapi teori yang 
benar-benar telah teruji kebenarannya. Landasan teori ini akan menjadi dasar 
yang kuat dalam sebuah penelitian yang akan dilakukan, dalam penelitian ini 
akan diuraikan di bawah ini: 
1. Kinerja 
Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. 
Kinerja merupakan proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk 
mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan 
kinerja (Wibowo, 2017:70). 
Pada dasarnya  pengertian kinerja (performance) dapat dimaknai 
secara beragam. Beberapa pakar memaknainya sebagai hasil dari proses 
penyelesaian pekerjaan, sementara sebagian lain memahaminya sebagai 




terdapat kejelasan mengenai kinerja, akan dijelaskan beberapa pengertian 
kinerja (Sopiah dan Sangaji, 2018:350).  
Menurut Bernardin dan Russel (1998) kinerja dapat didefinisikan 
sebagai catatan hasil yang diperoleh dari suatu pekerjaan atau aktivitas 
tertentu dalam jangka waktu tertentu. Mangkunegara (2007) 
mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Tika (2006) mendefinisikan 
kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan seseorang yang dipengaruhi 
oleh beberapa factor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode 
waktu tertentu. Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja 
adalah kuantitas atau  kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang 
diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan (Lutans, 2005:165 
dalam Sopiah dan Sangaji, 2018:350). 
Dengan memberikan pertimbangan secara berhati-hati pada desain dan 
pengembangan sistem pengukuran kinerja yang telah ada, dapat diperoleh 
informasi terkait kinerja yang lebih bermakna, dapat dipergunakan, dan 
nilai tambah yang benar. Untuk itu, perlu diingat akronim Smart, yang 
dapat bermakna specific, measureable, achievable, relevant, dan 
timeliness. Review terhadaap pedoman di bawah ini dapat membantu 




a. Pengukuran mendorong perilaku. Ini dapat bersifat baik atau buruk. 
Untuk itu, perlu dipastikan bahwa mengukur sesuatu yang benar-benar 
membantu mencapai sasaran kinerja yang diharapkan. 
b. Mengukur hasil pekerjaan nyata dan pencapain, dan juga faktor dalam 
proses memengaruhi hasil kerja dan penyelesaian. 
c. Sistem pengukuran kinerja memerlukan biaya untuk mengembangkan 
dan memelihara. Dengan demikian, perlu memfokuskan pada beberapa 
pengukuran yang kritiss. 
d. Untuk memastikan kegunaan dan relevansi, pengukuran kinerja spesifik 
perlu dikaitkan pada pengguna spesifik berdasar nama atau jabatan. 
Setiap sistem pengukuran kinerja harus mampu mengidentifikasi 
menurut nama, siapa menggunakan informasi apa, dan bagaimana 
dipergunakan untuk mencapai tujuan organisasi. 
e. Mengembangkan ukuran dan sistem terkait yang memberikan 
peringatan yang cukup atas perubahan negatif. Sistem pengukuran 
kinerja yang baik memberikan macam informasi yang benar kepada 
orang yang benar pada waktu yang benar daan dalam format yang 
bemar pula. 
f. Penyajian pengukuran kinerja harus mudah dan cepat dipahami. 
Penyajian harus dijaga agar sederhana, spesifik, dan relevan. 
Pengukuran kinerja sering kali tidak mudah karena menghadapi 
beerbagai masalah. Masalah yang dapat timbul dalam pengukuran adalah: 




dengan strategi; (3) pengukuran bersifat bias terhadap hasil dan 
memberitahu bagaimana hasil dicapai, dan bagaimana sampai ke sana; (4) 
sistem reward tidak sejajar dengan ukuran kinerja; dan (5) pengukuran 
tidak mendukung struktur manajemen berdasar tim (Wibowo, 2017: 157) 
Menurut Robbins (2006) ada enam indicator untuk mengukur kinerja 
individu (karyawan) yaitu (Sopiah dan Sangaji, 2018:351): 
a. Kualitas  
Kualitas kerja diukur dari persepsi pimpinan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan. 
b. Kuantitas 
Merupakan jumlah yang dihasilkan biasanya dinyatakan dalam istilah 
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
c. Ketepatan waktu 
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikannya pekerjaan dalam waktu 
tertentu yang sudah ditetapkan sebagai standar pencapaian waktu 
penyelesaian pekerjaan. 
d. Efektifitas 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
tekhnologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 







Merupakan tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi 
kerjanya.  
f. Komitmen kerja.  
Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja 
dengan instansi dan tanggung jawab karyawan sebagai organisasi. 
Ukuran kinerja merupakan alat ukur yang harus bersifat objektif 
sehingga diperlukan adanya kriteria yang sama. Dengan kriteria yang sama 
diharapkan memberikan hasil yang dapat diperbandingkan secara objektif 
dan adil. Kriteria suatu ukuran kinerja menurut Armstrong dan Baron 
(1998:272) adalah (Wibowo, 2017: 158): 
a. Dikaitkan dengan tujuan strategis dan mengukur apa yang secara 
organisasional penting dan mendorong kinerja bisnis; 
b. Relevan dengan sasaran dan akuntabilitas tim dan individu yang 
berkepentingan; 
c. Memfokuskan pada output yang terukur dan penyelesaian tugas dan 
bagaimanaa orang bertindak dan bagaaimanaa tingkah laku mereka. 
d. Mengindikasi data yang akan tersedia sebagai dasar pengukuran. 
e. Dapat ddidiverifikasi, dengan mengusahakan informasi yang akan 
menginformasi tingkat seberapa jauh harapan dapat dipenuhi. 
f. Menjadi setepat mungkin dalaam hubungan dengan mkasud 
pengukuran dan ketersediaan data. 




h. Bersifat komprehensif, mencakup semua aspek kinerja sehingga 
keluarga ukuran tersedia. 
 
2. Gaya Kepemimpinan Partisipasif 
Kepemimpinan adalah kemampuan menyakinkan dan menggerakan 
orang lain agar mau bekerja sama di bawah kepemimpinannya sebagai 
suatu tim untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pendapat ini dikemukakan 
oleh James M. Black dalam bukunya Management: a Guide to Executive 
Command. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin adalah unik dan tidak 
dapat diwariskan secara otomatis. Setiap pemimpin memiliki karakteristik 
tertentu yang timbul pada situasi yang berbeda (Samsudin, 2016: 287). 
Beberapa sifat pemimpin yang berguna dan dapat dipertimbangkan 
adalah sebagai berikut (Samsudin, 2016: 293-294): 
a. Keinginan untuk menerima tanggung jawab 
Seorang pemimpin yang menerima kewajiban untuk mencapai suatu 
tujuan berarti bersedia bertanggung jawab pada pimpinannya atas 
segala yang dilakukan bawahannya. Pemimpin harus mampu mengatasi 
bawahannya, tekanan kelompok informasi, bahkan serikat buruh. 
Hampir semua pemimpin merasa pekerjaannya lebih banyak 
menghabiskan energy dari pada jabatan selain pimpinan. 
b. Kemampuan untuk “Perceptive” 
Perceptive menunjukkan kemampuan untuk mengamati atau 




mengenal tujuan organisasi sehingga dapat bekerja untuk membaantu 
mencapai tujuan tersebut. Ia memerlukan kemampuan untuk 
memehami bawahan sehingga dapat mengetahui kekuatan dan 
kelemahan serta berbagai ambisi yang ada. Disamping itu, pemimpin 
juga harus mempunyai persepsi intropektif (menilai diri sendiri) 
sehingga bisa mengetahui kekuatan, kelemahan, dan tujuan yang layak 
baginya. Inilah yang disebut kemampuan perceptive. 
c. Kemampuan Untuk Bersikap Objektif 
Objektivitas adalah kemampuan untuk melihat sutu peristiwa atau 
merupakan perluasan dari kemampuan persepsi. Persepsivitas 
menimbulkan kepekaaan terhadap fakta, kejadian dan kenyataan yang 
lain. Objektivitas membantu pemimpin untuk meminimumkan faktor-
faktor emosional daan pribadi yang mungkin mengaburkan realitas. 
d. Kemampuan Untuk Menentukan Prioritas 
Seorang pemimpin yang pandai adalah seseorang yang mempunyai 
kemampuan untuk memiliki dan menentukan hal yang penting dan hal 
yang tidak penting. Kemampuan ini sangat diperlukan karena pada 
kenyataannya masalah-masalah yang harus dipecahkan bukan datang 
satu per satu, melainkan datang bersamaan dan berkaitan antara satu 
dengan yang lainnya. 
e. Kemampuan Untuk Berkomunikasi 
Kemampuan untuk memberikan dan menerima informasi 




adalah orang yang bekerja dengan menggunakan bantuan orang lain. 
Oleh karena itu, pemberian perintah dan penyampaian informasi kepada 
orang lain mutlak perlu dikuasai. 
Menurut Sunyoto (2011:105), terdapat beberapa macam gaya 
kepemimpinan, yaitu: 
a. Gaya Kepemimpinan Karismatik  
Karisma berasal dari bahasa Yunani yang dapat diartikan 
sebagai anugerah. Kekuatan yang tidak dapat dijelaskan dengan logika 
disebut sebagai kekuatan karismatik. Karisma dianggap sebagai  suatu 
kombinasi dari pesona dan daya tarik yang berkontribusi terhadap 
kemampuan yang luar biasa untuk membuat orang lain memberikan 
dukungan pada visi dan mempromosikannya dengan bersemangat.  
b. Kepemimpinan Transformasional  
Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang 
menginspirasi para pengikutnya untuk mengesampingkan kepentingan 
probadi demi kebaikan organisasi dan mereka mampu memiliki 
pengaruh yang luar biasa pada diri para pengikutnya. Kepemimpinan 
transaksional melibatkan suatu proses pertukaran yang dapat 
menghasilkan suatu kepatuhan dari pemgikut kepada pemimpin, tetapi 







c. Kepemimpinan Situasional 
Sunyoto (2011: 100) mengatakan bahwa teori situasional / 
situasional theory menjelaskan tentang efektivitas dari suatu gaya 
kepemimpinan tergantung pada situasi yang dihadapinya. Pengendalian 
situasi  merupakan jumlah pengendalian dan pengaruh yang dimiliki 
oleh seorang pimpinan dalam lingkungan kerjanya. Pengendalian 
situasi memiliki rentang dari yang redah sampai yang tinggi. 
Pengendalian rendah menunjukkan bahwa keputusan pemimpin tidak 
berpengaruh tehadap hasil kerja karena pemimpin tersebut memiliki 
pengaruh yang kecil, sebaliknya pengendalian tinggi menunjukkan 
bahwa keputusan pemimpin berpengaruh terhadap hasil kerja karena 
pemimpin tersebut memiliki kemampuan untuk memengaruhi hasil 
kerja. 
d. Kepemimpinan Partisipasif  
Kepemimpinan  partisipasif  berkaitan  penggunaan  berbagai  
macam prosedur  keputusan  yang  memberikan  orang  lain  suatu  
pengaruh  tertentu terhadap  keputusan-keputusan  pemimpin  tersebut. 
Dalam kepemimpinan partisipasif dapat dianggap demokratis sebagai 
suatu jenis perilaku yang berbeda dari perilaku  yang  berorientasi  
kepada  tugas  dan  perilaku  yang  berorientasi kepada hubungan 






Para ahli mencoba mengelompokkan gaya kepemimpinan dengan 
menggunakan suatu dasar tertentu. Dasar yang sering dipergunakan adalah 
atas dasar tugas yang harus dilakukan oleh pemimpin atau kewajiban yang 
diemban oleh pimpinan untuk pengembangan dan pemenuhan harapan para 
bawahan. Berikut ini macam-macam gaya kepemimpinan (Samsudin, 
2016: 295-296): 
a. The Authocratic Leader 
Seorang pemimpin yang otokratik menganggap semua kewajiban untuk 
mengambil keputusan, menjalankan tindakan mengarahkan, memberi 
motivasi dan mengawasi bawahannya terpusat di tangannya. 
b. The Participative Leader 
Apabila seseorang pemimpin menggunakan gaya partisipasi, ia akan 
menjalankan gaya kepemimpinan dengan konsultasi. Ia tidak 
mendelegasikan wewenangnya untuk membuat keputusan akhir dan 
memberikan pengarahan tertentu kepada bawahannya. Ia akan mencari 
berbagai pendapat dan pemikiran dari para bawahannya mengenai 
keputusan yang akan diambil. Ia secara serius mendengarkan dan 
menilai pikiran para bawahannya dan menerima sumbangan pikiran 
mereka sejauh pemikiran tersebut bisa dipraktikan. Pemimpin dengan 
gaya partisipatif akan mendorong kemampuan mengambil keputusan 
dari para bawahannya sehingga pikiran-pikiran mereka akan selalu 
meningkat dan makin matang. Para bawahan juga didorong untuk 




jawab yang lebih besar. Pemimpin akan lebih “supportive” dalam 
kontak dengan para bawahan dan tidak bersikap dictator, meskipun 
tentu saja, wewenang terakhir dalam pengambilan keputusan berada 
sepenuhnya pada pimpinan. 
c. The Free Rein Leader 
Dalam gaya kepemimpinan “Free rein” pemimpin mendelegasikan 
wewenang untuk mengambil keputusan kepada para bawahannya 
dengan lengkap. Pada prinsipnya akan mengatakan, “inilah pekerjaan 
yang harus saudara lakukan. Saya ini tidak peduli bagaimana cara 
mengerjakannya, tetapi pekerjaan tersebut harus diselesaikan dengan 
baik”. Pimpinan menyerahkan tanggung jawab atas pelaksanaan 
pekerjaan tersebut pada para bawahannya. Dengan kata lain, pimpinan 
menginginkan para bawahannya bisa mengendalikan diri mereka sendiri 
dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut, sehingga ia tidak perlu 
membuat peraturan-peraturan tentang pelaksanaan pekerjaan tersebut. 
Menurut Sutrisno  (2010:225) dalam kepemimpinan partisipasif 
manajer mempunyai kepercayaan yang sempurna terhadap bawahannya. 
Dalam setiap persoalan, selalu mengandalkan untuk mendapatkan ide-ide 
dan pendapat-pendapat lainnya dari bawahan, dan mempunyai niatan untuk 
menggunakan pendapat bawahan secara konstruktif. Memberikan 
penghargaan yang bersifat ekonomis, dengan berdasarkan partisipasi 
kelompok dan keterlibatan pada setiap urusan terutama dalam penentuan 




Pemimpin bergaya partisipasif ini juga mau mendorong bawahan, dan juga 
melaksanakan keputusan tersebut dengan tanggung jawab yang besar. 
Bawahan merasa mutlak mendapatkan kebebasan untuk membicarakan 
sesuatu yang bertalian dengan tugasnya bersama atasannya. 
Macam-macam prosedur pengambilan keputusan yang dapat 
digunakan pada kepemimpinan partisipatif dengan mengikutsertakan orang 
lain dalam pengambilan keputusan adalah sebagai berikut (Sunyoto, 
2011:96): 
a. Keputusan yang otokratik: pimpinan membuat keputusan sendiri tanpa 
menanyakan opini atau saran dari orang lain, dan orang-orang tersebut 
tidak mempunyai pengaruh yang langsung terhadap keputusan tersebut, 
tidak ada partisipasi. 
b. Konsultasi: pimpinan menanyakan opini dan gagasan, kemudian 
mengambil keputusannya sendiri setelah mempertimbangkan secara 
serius saran-saran dan perhatian mereka. 
c. Keputusan bersama: pimpinan bertemu untuk mendiskusikan masalah 
keputusan tersebut, dan mengambil keputusan bersama, manajer / 
pimpinan tidak mempunyai  pengaruh lagi terhadap keputusan terakhir 
seperti juga peserta lainnya. 
d. Pendelegasian: pimpinan memberi kepada seorang individu atau 
kelompok, kekuasaan serta tanggungjawab untuk membuat keputusan, 
manajer / pimpinan tersebut biasanya memberi spesifikasi mengenai 




terlebih dahulu mungkin tidak perlu dimintai sebelum keputusan 
tersebut dilaksanakan. 
 
3. Kepuasan Kerja 
Terdapat bermacam-macam pengertian atau batasan tentang kepuasan 
kerja. Pertama, pengertian yang memandang kepuasan kerja sebagi suaatu 
reaksi emosional yang kompleks. Reaksi emosional ini merupakan akibat 
dari dorongan, keinginan, tuntutan dan harapan-harapan karyawan terhadap 
pekerjaan yang dihubungkan dengan realitas-realitas yang dirasakan 
karyawan, sehingga menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional yang 
berwujud perasaan senang, perasaan puas, ataupun perasaan tidak puas 
(Sutrisno, 2010: 74). 
Kedua, pengertian yang menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan suatu 
sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, 
kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal 
yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. Sikap terjadap pekerjaan ini 
merupakan hasil dari sejumlah sikap khusus individu terhadap faktor-faktor 
dalam pekerjaan, penyesuaian diri individu terhadap faktor-faktor dalam 
pekerjaab sehingga menimbulkan sikap umum individu terhadap pekerjaan 
yang dihadaapinya (Sutrisno, 2010: 74). 
Handoko (1992), mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan 




karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif 
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di 
lingkungan kerjanya (Sutrisno, 2010: 75). 
Kepuasan kerja (job statisfaction) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan 
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini Nampak dalam sikap oisitif karyawan 
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 
kerjanya. Departemen personalia atau manajemen harus senantiasa 
memonitor kepuasan kerja, karena hal itu mempengaruhi tingkat absensi, 
perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah-
masalah personalia vital lainnya (Handoko, 2012: 193-194). 
Secara historis sering dianggap bahwa para karyawan yang 
mendapatkan kepuasan kerja akan melaksanakan pekerjaan dengan lebih 
baik. Dalam banyak kasus, memang sering ada hubungan positip antara 
kepuasan tinggi dan prestasi kerja tinggi, tetapi tidak selalu cukup kuat dan 
berarti (signifikan). Ada banyak karyawan dengan kepuasan kerja tinggi 
tidak menjadi karyawan yang produktivitasnya tinggi, tetapi tetap hanya 
sebagai karyawan rata-rata. Kepuasan kerja itu sendiri, bukan merupakan 
suatu motivator kuat. Bagaimanapun juga, kepuasan kerja perlu untuk 
memelihara karyawan agar lebih tanggap terhadap lingkungan 




Kepuasan kerja berhubungan dengan Variabel – variabel seperti 
turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi 
perusahaan (Mangkunegara, 2017:117 – 119). 
a. Turnover  
Kepuasan kerja lebih tingi dihubungkan dengan turnover pegawai yang 
rendah. Sedangkan pegawai – pegawai yang kurang puas biasanya 
turnovernya lebih tinggi. 
b. Tingkat Ketidakhadiran (Absen) Kerja 
Pegawai – pegawai yang kurang puas cenderung tingkat 
ketidakhadirannya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja 
dengan alasan yang tidak logis dan subjektif. 
c. Umur 
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada 
pegawai yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa 
pegawai yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan 
lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya 
mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga apabila 
antara harapannya dengan realita kerja terdapat kesenjangan atau 
ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak puas. 
d. Tingkat Pekerjaan 
Pegawai – pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 
cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat 




pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik 
dan aktif dalam mengemukakan ide – ide serta kreatif dalam bekerja. 
e. Ukuran Organisasi Perusahaan 
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai. 
Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan 
koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai. 
Menurut Gilmer (1996), faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja adalah (Sutrisno, 2010: 77-78): 
a. Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk 
memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. 
b. Keamanan kerja. Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, 
baik bagi karyawan. Keadaan yang aman sangat memengaruhi 
perasaan karyawan selama kerja. 
c. Gaji. Gaji telah banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 
diperolehnya. 
d. Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik 
adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. 
Faktor ini yang menentukan kepuasan kerja karyawan. 
e. Pengawasan. Sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat 




f. Faktor instrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada dalam pekerjaan 
mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta 
kebanggan akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 
g. Kondisi Kerja. Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, penyinaran, 
kantin dan tempat parker. 
h. Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit 
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas 
atau tidak puas dalam kerja. 
i. Komuniasi. Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 
manajemen banyak dipakai alas an untuk menyukai jabatannya. Dalam 
hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, 
memahami, dan mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya 
sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap kerja. 
j. Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti dana pension atau perumahan 
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan 
menimbulkan rasa puas. 
Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor 
yang memengaruhi kepuasan kerja, yaitu (Sutrisno, 2010: 80): 
a. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 
kejiawaan karyawan yang meliputi minat, ketenraman dalam kerja, 
sikap terhadap kerja, bakat, dan ketrampilan. 
b. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 




c. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu 
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu penerangan, 
pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya. 
d. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan 
serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, 
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, 
promosi dan sebagainya. 
 
4. Pengembangan Karir 
Karier menunjuk pada perkembangan karyawan secara individual 
dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa 
kerja tertentu dalam suatu organisasi. Pengembangan karier sebagai tugas 
perkembangan harus diwujudkan pekerja secara individual, sedangkan dari 
organisasi merupakan kegiatan manajemen sumber daya manusia. Untuk 
mendapatan tenaga kerja yang kompetitif, diperlukan usaha memberikan 
bantuan agar para pekerja yang potensial dapat mencapai jenjang karier 
sejalan dengan usahanya untuk mewujudkan tugas perkembangannya. 
Pengembangan karier (career development) adalah suatu kondisi yang 
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi 
pada jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang 
bersangkutan. Bagaimana pun juga, pengembangan karier masing – masing 




faktor terdahulu. Beberapa pendapat tentang pengertian pengembangan 
karier adalah sebagai berikut (Samsudin, 2016:140) : 
a. Pengembangan karier adalah suatu rangkaian posisi atau jabatan yang 
ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. 
b. Pengembangan karier adalah perubahan nilai – nilai, sikap, dan 
motivasi yang terjadi pada seseorang, karena dengan penambahan usia 
akan menjadi semakin matang. 
c. Pengembangan karier adalah usaha yang dilakukan secara formal dan 
berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan 
kemampuan seseorang 
Pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian yang membantu 
pegawai – pegawai merencanakan karier masa depan mereka di 
perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat 
mengembangkan diri secara maksimum (Mangkunegara, 2017:77) 
Agar efektif, program karier perlu disesuaikan untuk memenuhi 
kebutuhan unik individu dalam berbagai tahap kehidupan dan kariernya 
(Samsudin, 2016:141-144). 
a. Karier Awal 
Meskipun organsasi menyediakan kesempatan internship agar 
individu dapat mencoba pilihan karier yang berbeda dan individu 
dapat pula menguji beragam pilihan jabatan melalui kursus, perhatian 
utama manajemen sumber daya manusia baru dimulai ketika 




manusia dan juga karyawan harus dapat memastikan orang – orang 
bergerak secara efektif di dalam organisasi. Tantangan kerja dan 
bentuk pengawasan atas pekerjaan berkontribusi signifikan terhadap 
pengembangan karier individu. 
b. Karier Pertengahan 
Setelah menyelesaikan masalah pada karier awal, individu 
selanjutnya bergerak ke dalam suatu periode stabilisasi ketika 
dianggap produktif, menjadi semakin lebih kelihatan, memikul 
tanggung jawab yang lebih berat, dan menerapkan sebuah rencana 
karier yang lebih berjangka panjang. Kemapanan dan promosi sering 
menandai tahap ini. Tahap karier pertengahan (middle career) kerap 
kali pula meliputi pengalaman baru, seperti penugasan khusus, 
transfer dan promosi yang lebih tinggi, tawaran dari organisasi lain, 
kesempatan visibilitas untuk jenjang organisasi yang lebih tinggi, dan 
pembentukan nilai seseorang bagi organisasi. Tahap ini juga menandai 
periode pembentukan seseorang sebagai eksekutif dan pengembangan 
tingkat keahlian yang dapat bernilai bagi organisasi serta memberikan 
kontribusi bagi nilai orang yang bersangkutan. 
c. Karier Akhir 
Suatu titik balik terhadap produktivitas atau penurunan dan 
pensiun dini mewarnai krisis pertengahan karier. Individu yang 




atau mungkin tetap sebagai konstributor dalam peran non-
kepemimpinan. Dalam tahap ini, individu mesti menjernihkan dirinya 
Adapun tujuan pengembangan karir yang dikemukakan dalam 
Mangkunegara (2017: 77-78) adalah sebagai berikut : 
a. Membantu dalam Pencapaian Tujuan Individu dan Perusahaan 
Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan 
tujuan individu. Seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja 
sangat baik kemudian menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi, hal ini 
berarti tujuan perusahaan dan tujuan individu tercapai. 
b. Menunjukkan Hubungan Kesejahteraan Pegawai 
Perusahaan merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan 
kesejahteraan agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya. 
c. Membantu Pegawai Menyadari Kemampuan Potensi Mereka 
Pengembangan karier membantu menyadarkan pegawai akan 
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan 
potensi dan keahliannya. 
d. Memperkuat Hubungan Antara Pegawai dan Perusahaan 
Pengembangan karier akan memperkuat hubungan dan sikap pegawai 
terhadap perusahaannya. 
e. Membuktikan Tanggung Jawab Sosial 
Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim kerja yang positif 





f. Membantu Memperkuat Pelaksanaan Program – Program Perusahaan 
Pengembangan karier membantu program – program perusahaan lainnya 
agar tujuan perusahaan tercapai. 
g. Mengurangi Turnover dan Biaya Kepegawaian 
Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu pula 
biaya kepegawaian menjadi lebih efektif. 
h. Mengurangi Keusangan Profesi dan Manajerial 
Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan 
kebosanan profesi dan manajerial. 
i. Menggiatkan Analisis dari Keseluruhan Pegawai 
Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja 
dan kepegawaian. 
j. Menggiatkan Suatu Pemikiran (Pandangan) Jarak Waktu yang Panjang 
Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. 
Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan 
persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya.. 
Bentuk-bentuk pengembangan karir yang dilaksanakan oleh setiap 
instansi disesuaikan dengan jalur karir yang direncanakan, perkembangan, 
kebutuhan dan fungsi organisasi itu sendiri. Pengembangan karir ada dua 







a. Pengembangan Karier Secara Individual 
Secara Individual, setiap orang harus siap mengembangkan 
dirinya dalam rangka penelitian kariernya lebih lanjut. Ada enam 
kegiatan pengembangan karier secara individual, yaitu sebagai berikut 
(Samsudin, 2010:145-146): 
1) Prestasi kerja 
Kegiatan paling penting untuk memajukan karier adalah prestasi 
kerja yang baik karena mendasari semua kegiatan pengembangan 
karier lainnya. Kemajuan karier sangat bergantung pada prestasi 
kerja (performance) 
2) Exposure  
Kemajuan karier juga ditentukan oleh Exposure, yang berarti 
menjadi dikenal oleh orang – orang yang memutuskan promosi, 
transfer, dan kesempatan karier lainnya. Tanpa Exposure, karyawan 
yang berprestasi baik mungkin tidak memperoleh kesempatan 
untuk mencapai sasaran kariernya. Para manajer mendapatkan 
Exposure terutama melalui prestasi, laporan tertulis, prestasi lisan, 
kerja panitia, pelayanan masyarakat, bahkan kerja mereka sendiri. 
3) Permintaan berhenti 
Hal ini merupakan suatu cara untuk mencapai sasaran karier bila 
ada kesempatan karier di tempat lain. Dengan permintaan berhenti 




pindah tempat kerja bagi sementara manajer professional 
merupakan bagian strategi karier mereka. 
4) Kesetiaan pada organisasional 
Kesetiaan pada organisasi turut menentukan kemajuan karier yang 
bersangkutan. Kesetiaan organisasional yang rendah umumnya 
ditemui para sarjana baru, yang mempunyai harapan tinggi, tetapi 
sering kecewa dengan tempat tugas pertama mereka, dan para 
professional (yang kesetiaan pertamanya pada profesinya). 
5) Mentor dan sponsor 
Apabila para mentor atau pembimbing karier informal berhasil 
membimbing karier karyawan atau pengembangan kariernya lebih 
lanjut, para mentor tersebut dapat menjadi sponsor mereka. 
Seorang sponsor adalah orang – orang dalam organisasi yang dapat 
menciptakan kesempatan pengembangan karier bagi orang lain. 
Seringkali sponsor karyawan adalah atasan mereka langsung. 
6) Kesempatan untuk berkembang 
Hal ini terjadi bila karyawan meningkatkan kemampuan, misalnya 
melalui program pelatihan, pengambilan kursus atau penambahan 
gelar. Hal ini berguna bagi departemen personalia dalam 
pengembangan sumber daya manusia internal maupun bagi 






b. Pengembangan Karier Secara Organisasional 
Sebagian besar organisasi atau perusahaan mengarahkan program 
perencanaan karier untuk mencapai satu atau lebih tujuan berikut ini 
(Samsudin, 2010:147): 
1) Pengembangan tenaga berbakat yang tersedia secara lebih efektif. 
Individu mungkin akan lebih committed terhadap pengembangan 
yang menjadi bagian dari rencana karier tertentu. Dengan cara ini, 
mereka dapat lebih memahami tujuan pengembangan karier 
organisasional. 
2) Kesempatan penilaian diri bagi karyawan untuk memikirkan jalur – 
jalur karier tradisional atau karier yang baru. Beberapa karyawan 
yang menonjol tidak menganggap mobilitas tradisional ke atas 
sebagai sutu jalur karier optimal. Karyawan – karyawan lain 
merasa bahwa mereka telah menemui jalan buntu dan mencari jalan 
keluar. Untuk mengatasi masalah, perusahaan dapat menawarkan 
perencanaan karier guna membantu mereka mengidentifikasi jalur 
karier yang baru dan berbeda. 
3) Pengembangan sumber daya manusia yang lebih efisien di dalam 
dan di antara divisi dan atau lokasi geografis. Jika progresi 
tradisional para karyawan telah naik ke atas dalam sebuah divisi, 





4) Peningkatan kinerja melalui pengalaman on the job training yang 
diberikan oleh perpindahan karier vertikal dan horizontal. 
Pekerjaan sangat berpengaruh terhadap pengembangan karer. 
Setiap pekerjaan dapat menawarkan tantangan dan pengalaman yag 
berbeda. 
5) Peningkatan loyalitas dan motivasi karyawan menyebabkan 
merosotnya putaran karyawan. Para karyawan yang meyakini 
bahwa perusahaan menaruh minat dalam perencanaan karier 
kemungkinan akan tetap bertahan dalam organisasi. 
6) Sebuah metode penentuan kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 
Seandainya seseorang mendambakan sebuah jalur karier tertentu 
dan tidak memiliki kualifikasi yang tepat, fakta ini 
mengidentifikasi adanya suatu kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan. 
B. Penelitian Terdahulu 
Untuk mendukung teori sebagaimana yang dijelaskan di atas, penulis 


















































































karir  dan 
kepuasan kerja, 
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C. Kerangka Berpikir 
Kerangka berfikir merupakan gambaran secara skematis tentang arah 
penelitian yang dilakukan. 
Di dalam suatu perusahaan, kinerja merupakan hal yang terpenting. 
Setiap karyawan dituntut untuk dapat menampilkan kinerja yang baik dan 
memberikan kontribusi yang maksimal. Kinerja dipengaruhi oleh kondisi 
input dan proses sumber daya manusia sebagai faktor pendukung dalam 
menjalankan tugas. Kinerja merupakan hasil dari suatu proses bekerja. 
Kinerja pegawai yang baik  perlu didukung dengan adanya sikap 
kepemimpinan yang dapat mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama 
dengan baik guna mencapai tujuan tertentu yang diinginkan. Kepemimpinan 
dan motivasi saling terkait dalam mempengaruhi kinerja karyawan di dalam 
suatu perusahaan. Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi, 
menggerakkan, mengarahkan, mendorong, dan mengajak orang lain untuk 
bekerja sama dan mau bekerja secara produktif guna pencapaian tujuan 
tertentu. Indikator yang digunakan dalam variabel kepemimpinan yaitu: 
bersifat adil, memberi sugesti, mendukung tercapainya tujuan, sebagai 
katalisator, menciptakan rasa aman, sebagai wakil organisasi, sumber 




Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir 
pegawai dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk 
mengembangakan potensi tersebut. Secara umum proses pengembangan karir 
dimulai dengan mengevaluasi kinerja karyawan. Proses ini lazim disebut 
sebagai penilaian kinerja (performance appraisal). Individu dapat 
mempergunakan kesempatan yang ada untuk meraih keberhasilan karier, 
setelah mengetahui kompetensi yang dibutuhkan pada karier tanpa batas 
(boundaryless career). Namun, adanya pergeseran dari karier terbatas menuju 
karier tanpa batas menghadapkan individu pada suatu masalah di luar 
pengalaman yang telah dimiliki. Pengembangan karier tanpa batas, telah 
menuntut perlunya leksikon yang dapat dipergunakan untuk melakukan 
evaluasi, perencanaan, peninjauan ulang, dan analisis karier tanpa batas. 
Salah satu jenis kebutuhan karyawan dari pekerjaannya adalah adanya 
kesempatan untuk pengembangan diri dan pengembangan karir dalam 
pekerjaan. Pengembangan karir bertujuan untuk menunjukkan proses 
peningkatan kemampuan karyawan ke tingkat yang lebih tinggi sehingga 
karyawan dapat melaksanakan pekerjan yang sesuai dengan kemampuan yang 
dimiliki. Dengan pengembangan karir diharapkan karyawan akan dapat 
mencapai kinerja yang lebih baik. 
Hal ini, menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa sangat puas dengan 
pekerjaannya, gaji, rekan kerja dll maka mereka akan melakukan kinerja 
dengan optimal. Ketika semua aspek kepuasan kerja yang berkaitan dengan 





optimalisasi kerja untuk perusahaan. Karena tingkat kepuasan akan dapat 
meningkatkan semangat kerja karyawan, jadi dapat disimpulkan bahwa 
hubungan antara karyawan dengan perusahaan menjadi hubungan timbal 
balik. Ketidakpuasan dan rendahnya tingkat kepuasan karyawan dapat 
menimbulkan gangguan dan hambatan serta ketidaklancaran suatu perusahaan 
juga semua proses yang ada didalamnya. Hal itu ditandai dengan adanya 
tingginya tingkat absensi, keterlambatan, kesenjangan, memperlambat 
pekerjaan bahkan sampai dengan penolakan perintah dari atasan. Sebaliknya 
kepuasan karyawan dalam bekerja dapat menumbuhkan suatu dorongan 
motivasi dan semangat kerja dalam dirinya untuk menunjukkan prestasi yang 
lebih baik, akhirnya dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu perusahaan. 










Gambar 2.1  

































Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap permasalahan yang akan 
diteliti, dan selanjutnya diuji kebenarannya berdasarkan hasil pengolahan 
data. Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Terdapat pengaruh positif gaya kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja 
pegawai Bank Indonesia Tegal. 
2. Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal. 
3. Terdapat pengaruh positif pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 
Bank Indonesia Tegal. 
4. Terdapat pengaruh positif gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja 
dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai 






A. Pemilihan Metode Penelitian 
Metode penelitian dapat diartikan sebagai rangkaian cara atau kegiatan 
pelaksanaan penelitian yang didasari oleh asumsi-asumsi dasar, pandangan-
pandangan filosofi dan ideologi pernyataan isu yang dihadapi. Menurut 
Sugiyono (2014:4) metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan 
data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Jenis penelitian yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. 
Adapun penelitian eksplanatori menurut Sugiyono (2014:6) adalah penelitian 
yang menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel yang 
mempengaruhi hipotesis. Pada penelitian ini minimal terdapat dua variabel 
yang dihubungkan dan penelitian ini berfungsi menjelaskan, meramalkan dan 
mengontrol suatu gejala. Oleh karena itu dalam penelitian ini nantinya akan 
dijelaskan mengenai adanya hubungan interaktif atau timbal balik antara 
variabel yang akan diteliti dan sejauh mana hubungan tersebut saling 
mempengaruhi. Alasan utama pemilihan jenis penelitian eksplanatori ini untuk 
menguji hipotesis yang diajukan agar dapat menjelaskan pengaruh variabel 
bebas (gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja dan pengembangan 
karir) terhadap variabel terikat (kinerja pegawai) baik secara parsial maupun 





B. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan di Kantor Bank Indonesia Tegal yang 
beralamat di Jl. Dr. Sutomo No. 55 Tegal. 
C. Populasi Dan Sampel 
Sugiyono (2014:60) memberikan pengertian bahwa populasi adalah 
wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi 
kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik simpulannya. Sedangkan menurut Arikunto 
(2013: 173) populasi adalah keseluruhan subyek penelitian. Jumlah pegawai di 
Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal adalah 110 orang pegawai yang 
terdiri dari 45 orang pegawai organik dan 65 orang pegawai non organik.  
Menurut Arikunto (2013:174) sampel adalah sebagian dari populasi yang 
diteliti.  Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 
ada pada populasi oleh karena alasan keterbatasan dana, tenaga,  dan waktu, maka 
peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut. Sampel 
yang diambil dari populasi harus benar-benar representatif. Menurut Sugiyono 
(2014:61) sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi. Adapun sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebanyak 43 orang pegawai Organik tidak termasuk pimpinan Kantor Bank 
Indonesia Tegal dan peneliti, karena dalam penelitian ini akan dinilai tentang 
kepemimpinan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan 
dengan  teknik sampling jenuh atau total sampling. Total sampling adalah 




(Sugiyono, 2014:64). Sehingga dapat disimpulkan bahwa sampel dalam 
penelitian ini adalah 43 orang pegawai organik Kantor Bank Indonesia Tegal. 
D. Definisi Konseptual Dan Operasional Variabel 
Definisi  operasional  pada  penelitian  adalah  unsur  penelitian  yang  
terkait dengan variabel yang terdapat dalam judul penelitian atau yang 
tercakup dalam paradigma penelitian sesuai dengan hasil perumusan masalah. 
Teori ini dipergunakan sebagai landasan atau alasan mengapa suatu yang 
bersangkutan memang bisa mempengaruhi  variabel   tak    bebas   atau 
merupakan  salah  satu  penyebab.  Definisi  operasional  pada  penelitian  
adalah  unsur  penelitian    memberitahukan  bagaimana caranya    mengukur  
suatu  variabel (Singarimbun, 2005: 25). 
1. Gaya kepemimpinan partisipasif 
Kepemimpinan partisipatif, yaitu jika seorang pemimpin dalam melaksanakan 
kepemimpinannya dilakukan  secara persuasif, menciptakan kerjasama yang 
serasi, menumbuhkan  loyalitas dan partisipasi bawahannya. 
2. Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja adalah hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak 
sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. 
3. Pengembangan karir 
Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai 







Kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
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4. Interaksi social 
dengan atasan 
SS= 5 
S = 4 
N =  3 
K = 2 
SK = 1 
 
4 
















1. Prestasi kerja 
2. Exposure 
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E. Jenis Dan Sumber Data 
Dalam penelitian ini digunakan dua jenis data yaitu data primer dan 
data sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh peneliti secara 
langsung (dari tangan pertama). Data primer yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah : (1) persepsi responden mengenai gaya kepemimpinan partisipasif 
(2) persepsi responden mengenai pengembangan karir, (3) persepsi responden 





Data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti dari sumber yang 
sudah ada. Kegunaan dari data sekunder adalah (1) membantu dalam 
merumuskan permasalahan, (2) melengkapi informasi yang dibutuhkan dalam 
analisis dan (3) sebagai data pembanding sehingga data primer dapat 
dievaluasi dan interpolasikan lebih dalam. 
 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik yang digunakan dalam mengumpulkan data penelitian ini    
adalah kepustakaan dan kuesioner. 
1. Studi kepustakaan 
Penelitian ini dilakukan untuk pengambilan data yang bersifat teori yang 
kemudian digunakan sebagai literatur penunjang guna mendukung penelitian 
yang dilakukan. Data ini diperoleh dari buku-buku sumber yang dapat dijadikan 
acuan yang ada kaitannya dengan masalah yang diteliti 
2. Kuesioner 
Kuesioner atau angket adalah daftar pertanyaan terstruktur dengan 
alternative (option) jawaban yang telah tersediasehingga responden tinggal 
memilih jawaban sesuai dengan aspirasi, persepsi, sikap, keadaan atau 
pendapat pribadinya. Kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan 
memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden 
dengan harapan mereka akan memberikan respon atau daftar pertanyaan 
tersebut. 
Jenis angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket 




jawaban tertentu sebagai pilihan, responden tinggal memilih jawaban yang 
paling sesuai dengan pendiriannya. 
Alasan menggunakan angket tertutup karena angket atau kuesioner 
tertutup memilki beberapa kelebihan yaitu : (1) data yang diperoleh 
menggunakan kuesioner tertutup mudah dianalisis secara statistik, (2) 
responden tinggal memilih alternatif jawaban yang tersedia sesuai dengan 
pendiriannya, (3) responden tidak perlu menulis atau mengekspresikan 
pikirannya dalam bentuk tulisan, dan (4) Waktu untuk mengisi angket 
tertutup lebih singkat dibandingkan angket terbuka. 
Penelitian ini mengunakan skala likert, yaitu beberapa respon yang 
menunjukan tingkatan dengan skor. Setiap pertanyaan terdiri dari 5 (lima) 
alternatif jawaban. Angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
angket tertutup yaitu angket yang sudah disediakan jawabannya sehingga 
responden tinggal memilih jawabannya, untuk mengukur variabel 
menggunakan angket yang berbentuk check-list dengan skala nominal, 
dimana responden tinggal membubuhkan tanda check (√) pada kolom 
jawaban yang sesuai kondisi yang dihadapi/dialami responden. 
Penggunaan check-list ini diharapkan dapat mempermudah responden 
dalam memberikan jawaban. Dengan kategori, sangat setuju, setuju, 







G. Teknik Analisis Data 
1. Pengujian Validitas Instrumen 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid  jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut (Ghozali, 2011: 54). Tingkat  validitas  dapat  diukur  
dengan  cara  membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk 
degree of freedom (df) = n - k dengan alpha 0,05. Jika r hitung lebih besar 
dari r tabel dan nilai r positif, maka butir atau pernyataan tersebut 
dinyatakan valid. 
2. Pengujian Reliabilitas Instrumen 
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi konstruk 
atau variabel penelitian. Dalam kuesioner dikatakn reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. Suatu variabel dikatakan reliabel jika memiliki 
alpha > 0,60. 
Pengukuran reliabel dapat dilakukan dengan one shot atau pengukuran 
sekali saja dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan 
lainnya atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Uji reliabelitas 
dilakukan dengan bantuan program SPSS yang memberikan fasilitas untuk 





3. Uji Asumsi Klasik 
Suatu model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi 
asumsi klasik yaitu, asumsi normalitas dan heterokedastisitas. Oleh karena itu, 
perlu dilakukan pengujian normalitas dan heterokedastisitas sebelum 
dilakukan pengujian hipotesis. Berikut penjelasan uji asumsi klasik yang akan 
dilakukan penelitian ini (Ghozali, 2011:140) 
a. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedasitas dan jika berbeda 
disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
Heteroskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Kebanyakan 
data crossection mengandung situasi Heteroskedastisitas karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, dan 
besar).  
Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedastisitas 
adalah dengan melihat grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat 
(dependen) yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada 
tidaknya Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengaan melihat ada 
tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED 




residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. Dasar 
analisis : 
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), 
maka mengindifikasikan telah terjadi Heteroskedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas  dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. 
(Ghozali, 2011: 39).  
b. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik 
menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Cara untuk mendeteksi 
apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis 
grafik. 
Salah satu cara termudah untuk melihat nomalitas residual adalah 
dengan melihat grafik histogram yang membandingkan antara data 
observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Namun 
demikian hanya dengan melihat histogram hal ini dapat menyesatkan 
khususnya untuk jumlah sampel yang kecil. Metode yang lebih handal 
adalah dengan melihat normal probality plot yang membandingkan 




membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan 
dibandingkan dengan gaaris diagonal. Jika distribusi data residual normal, 
maka garis garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan 
mengikuti gaaris diagonalnya (Ghozali, 2011: 140) 
c. Uji Multikoliniearitas 
Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen 
(Ghozali, 2011:103). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi di antara variabel independen. Jika variabel independen saling 
berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Orthogonal yang 
dimaksud mengandung makna tidak saling mempengaruhi atau tidak 
saling menginterferensi. Jika terjadi korelasi, maka terdapat problem 
multikoliniearitas.Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independennya. Ada tidaknya 
multikoliniearitas di dalam model regresi adalah dilihat dari besaran 
VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance. Regresi yang terbebas 
dari problem multikolinearitas apabila nilai VIF < 10 dan nilai 









4. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda ini bertujuan untuk memprediksi besarnya 
keterkaitan dengan menggunakan data variabel bebas yang sudah 
diketahui besarnya. Untuk melakukan pengujian hipotesis dalam penelitian 
ini menggunakan analisis regresi berganda. Analisis regresi berganda 
digunakan untuk memprediksi besar variabel tergantung dengan 
menggunakan data variabel bebasnya. Untuk menguji hipotesis dalam 
penelitian ini digunakan model berikut (Sugiyono, 2014:275) : 
Y = α + β1X1 + β2X2+β3X3+ e 
Dimana:   
Y = Kinerja pegawai 
α =  Konstanta, harga Y bila X = 0  
β = Koefisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan ataupun 
penurunan variabel terikat (Y) yang didasarkan pada variabel bebas (X). 
X1 = Gaya kepemimpinan partisipasif 
X2 = Kepuasan kerja  
X3 = Pengembangan karir 
e = eror 
5. Uji F 
Uji F dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah keseluruhan variabel 






a. Formula Ho dan Ha 
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
Ho : β1,=β2.=β3 = 0, tidak ada pengaruh yang signifikan gaya 
kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja 
dan pengembangan karir secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal. 
Ha : β1≠ β2≠ β3 ≠ 0,  ada pengaruh yang signifikan gaya 
kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja 
dan pengembangan karir secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal. 
b. Level of significance 
Untuk menguji signifikansi  dari koefisien korelasi yang diperoleh, 
akan digunakan uji F pihak kanan dengan menggunakan tingkat 
signifikan sebesar 95 % (atau  = 5 %).  
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untukmenerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila Fhitung < Ftabel 
Ho ditolak apabila   Fhitung > Ftabel 






JKreg     =  Jumlah Kuadrat regresi 
JKres    =  Jumlah Kuadrat residu 
k   = Jumlah variabel bebas 
n = Jumlah sampel 
e. Keputusan Ho ditolak atau diterima 
6. Uji t 
Yaitu untuk mengetahui signifikasi secara parsial pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
a. Formula Hipotesis 
1) Ho : β1 = 0,   Artinya tidak ada pengaruh yang signifikan gaya 
kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja pegawai 
Bank Indonesia Tegal. 
H1:  β1 ≠ 0,  Artinya ada pengaruh yang signifikan gaya 
kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja pegawai 
Bank Indonesia Tegal. 
2) Ho : β2= 0,  Artinya tidak ada pengaruh yang signifikan gaya 
kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja pegawai 
Bank Indonesia Tegal. 
H2 :  β2 ≠ 0,  Artinya ada pengaruh yang signifikan gaya 
kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja pegawai 




3) Ho : β3 = 0,   Artinya tidak ada pengaruh yang signifikan kepuasan 
kerja terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
H3 :  β3≠ 0,  Artinya ada pengaruh yang signifikan kepuasan kerja 
terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
b. Level of Significance 
Taraf signifikansi (α) = 5% dengan uji dua sisi. 
c. Kriteria Pengujian 
Ho diterima apabila =  t hitung≤ t tabel 
Ho ditolak apabila =  thitung> t tabel 
d. Menghitung nilai thitung: 
Untuk menguji keberartian analisis regresi tersebut, maka dapat 









Kesalahan standar estimasi (standar error of estimate) diberi simbol 


















b = Nilai Parameter 
Sb = Standar Eror dari b 
Sy.x = Standar Eror Estimasi 
e. Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
7. Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar persentasi total 
variasi variabel dependen yang dijelaskan oleh model, semakin besar 
Koefisien Determinasi semakin  besar hubungan model dalam 
menjelaskan variabel dependen. Nilai Koefisien Determinasi  berkisar 
antara 0 sampai 1, suatu Koefisien Determinasi sebesar 1 berarti ada 
kecocokan sempurna, sedangkan yang bernilai 0 berarti tidak ada 
hubungan antara variabel tak bebas dengan variabel yang menjelaskan. 
KD  = r2 x 100%  
Dimana : 
KD  : Besarnya koefisien determinasi  




HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Sejarah Bank Indonesia 
Bank Indonesia adalah bank sentral Republik Indonesia yaitu suatu 
lembaga negara yang mempunyai wewenang untuk mengeluarkan alat 
pembayaran yang sah dari suatu negara, merumuskan dan melaksanakan 
kebijakan moneter, mengatur dan menjaga kelancaran sistem pembayaran 
serta menjalankan fungsi sebagai Lender Of The Last Resort yang 
bertujuan mencapai dan memelihara kestabilan nilai rupiah. Titik balik 
berdirinya Bank Indonesia sebagai bank sentral setelah terjadinya 
Konfrensi Meja Bundar (KMB) tahun 1949 yang diadakan di Den Haag 
memutuskan De Javasche Bank sebagai bank sentral. De Javasche Bank 
adalah sebuah bank Belanda yang pada masa kolonial diberi tugas oleh 
pemerintah Belanda sebagai sirkulasi (Bank Of Issuing Money) di Hindia-
Belanda. 
Bank Indonesia lahir setelah berlakunya Undang-Undang (UU) Pokok 
Bank Indonesia pada 1 Juli 1953. Sesuai dengan UU tersebut, BI sebagai 
bank sentral bertugas untuk mengawasi bank-bank. Namun demikian, 
aturan pelaksanaan ketentuan pengawasan tersebut baru ditetapkan dalam 
Peraturan Pemerintah (PP) No. 1/1955 yang menyatakan bahwa BI, atas 




yang beroperasi di Indonesia, guna kepentingan solvabilitas dan likuiditas 
badan-badan kredit tersebut dan pemberian kredit secara sehat yang 
berdasarkan asas-asas kebijakan bank yang tepat. Dari pengawasan dan 
pemeriksaan BI, terungkap berbagai praktik yang tidak wajar yang 
dilakukan, seperti penyetoran modal fiktif atau bahkan praktik bank dalam 
bank. Untuk mengatasi kondisi perbankan itu, dikeluarkan Keputusan 
Dewan Moneter No. 25/1957 yang melarang bank-bank untuk melakukan 
kegiatan di luar kegiatan perbankan. 
Pada tahun 1999 Bank Indonesia memasuki era baru dalam sejarah 
sebagai Bank Sentral independen yang memiliki tugas dan wewenang 
untuk mencapai dan memelihara kestabilan nilai rupiah. Tugas tersebut 
ditetapkan dalam Undang-Undang No. 23 Tahun 1999. Setelah itu, 
beberapa amendemen Undang-Undang Bank Indonesia dilakukan. 
Pertama pada tahun 2004, UU Bank Indonesia diamendemen dengan 
konsentrasi pada aspek penting yang berhubungan dengan pelaksanaan 
tugas dan wewenang Bank Indonesia. Amendemen selanjutnya yaitu pada 
tahun 2008 ketika pemerintah mengeluarkan Peraturan Pemerintah 
Pengganti UU No. 2 tahun 2008 tentang Perubahan Kedua atas UU No. 23 
tahun 1999. Dalam perubahan tersebut ditegaskan bahwa Bank Indonesia 
juga berperan sebagai bagian dari upaya dalam menjaga stabilitas sistem 
keuangan. Perubahan Undang-Undang tersebut ditujukan untuk 




krisis global melalui peningkatan akses perbankan terhadap layanan 
pembiayaan jangka pendek dari BI. 
Status Bank Indonesia sudah sejak tahun 1999 ditetapkan sebagai 
lembaga negara yang independen dan memiliki kewenangan penuh dalam 
melaksanakan tugas serta terbebas dari campur tangan pemerintah ataupun 
pihak lain. Hal tersebut berdasarkan Undang-Undang No. 23 tahun 1999 
yang kemudian diubah melalui Undang-Undang No. 6 tahun 2009 tentang 
Bank Indonesia. Mengingat status tersebut, maka pihak luar atau pihak 
lain tidak boleh melakukan intervensi dalam bentuk apapun. Bank 
Indonesia juga berkewajiban untuk menolak usaha campur tangan apapun 
dari pihak luar. Kedudukan dan status BI yang independen sangat 
diperlukan agar BI dapat melakukan kewenangannya dalam melaksanakan 
fungsi dan perannya sebagai otoritas moneter dengan maksimal. 
Selain itu, Bank Indonesia juga diakui sebagai badan hukum baik itu 
badan hukum publik maupun badan hukum perdata yang ditetapkan 
dengan undang-undang. Produk dari Bank Indonesia sebagai badan hukum 
publik berupa aturan-aturan hukum yang mengikat atas dasar pelaksanaan 
undang-undang yang berlaku bagi seluruh masyarakat. Sebagai badan 
hukum perdata, BI dapat bertindak untuk dan atas nama sendiri di 
pengadilan maupun di luar pengadilan. 
Kantor Bank Indonesia (KBI) Tegal secara resmi dibuka untuk 
operasional pada tanggal 15 Oktober 2008 dan beralamat di Jl. Dr. Sutomo 




Bramono Sidik akan membawahi wilayah kerja yang mencakup 7 
kabupaten/kota yaitu Kabupaten Tegal, Kotamadya Tegal, Kabupaten 
Batang, Kabupaten Brebes, Kabupaten Pekalongan, Kotamadya 
Pekalongan dan Kabupaten Pemalang. Pembukaan KBI Tegal diharapkan 
akan semakin menunjang pengembangan ekonomi daerah di wilayah 
Tegal dan sekitarnya.  Selain itu, keberadaan KBI Tegal diharapkan dapat 
menjadi mitra penting bagi Pemerintah Daerah dalam memberikan 
informasi mengenai kondisi perekonomian secara lebih detail beserta 
sektor-sektor ekonomi potensial yang patut mendapat perhatian dan perlu 
lebih dikembangkan. KBI Tegal untuk sementara akan melaksanakan 
fungsi sistem pembayaran hingga akhir tahun 2008. Sedangkan fungsi 
ekonomi moneter terkait penguatan pengendalian inflasi daerah, serta 
pengawasan bank akan dilaksanakan secara bertahap mulai tahun 2009 
hingga tahun 2010. 
 
2. Visi, misi dan sasaran  strategis 
Visi dari Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal adalah menjadi 
Kantor Perwakilan Bank Indonesia yang mendukung efektivitas 
pelaksanaan tugas Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi dan 
kontributif bagi pembangunan ekonomi daerah maupun nasional.  
Misi dari Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal adalah 
menjalankan kebijakan Bank Indonesia dalam menjaga stabilitas nilai 




dan kehandalan sistem pembayaran untuk mendukung pembangunan 
ekonomi daerah maupun nasional jangka panjang yang inklusif dan 
berkesinambungan. 
Sasaran strategis merupakan penjabaran lebih lanjut dari tujuan, yang 
dirumuskan secara spesifik dan terukur untuk dapat dicapai dalam kurun 
waktu lebih pendek dari tujuan. Sasaran strategis merupakan ukuran 
pencapaian dari tujuan. Sasaran Kantor Perwakilan Bank Indonesia 
merupakan bagian integral dari proses perencanaan strategis dan 
ditetapkan untuk dapat menjamin suksesnya pelaksanaan jangka 
menengah yang bersifat menyeluruh, serta untuk memudahkan 
pengendalian dan pemantauan kinerja organisasi. Sasaran strategis Kantor 
Perwakilan Bank Indonesia Tegal  adalah : 
1) Terwujudnya stabilitas harga dan tersedianya informasi ekonomi 
daerah. 
2) Terwujudnya perbankan yang sehat. 
3) Terpeliharanya sistem pembayaran dan sistem pengedaran uang yang 
aman dan lancar. 
4) Mendukung upaya stabilisasi harga dan pembangunan ekonomi 
daerah. 
5) Memperkuat industri perbankan di daerah. 
6) Mendukung kelancaran sistem pembayaran dan pengedaran uang. 
7) Meningkatkan efektivitas dan efisiensi penggunaan anggaran. 




9) Memperkuat governance, manajemen risiko dan kontrol internal 
 
3. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi merupakan alat untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan bersama. Adapun struktur organisasi Bank Indonesia adalah 
berbentuk staffing line. Pelimpahan wewenang berlangsung secara vertikal 
dari pimpinan tertinggi sampai kepada unit-unit dibawahnya sehingga 
tercipta suatu kesatuan perintah kesatuan komando. Kantor Bank 
Indonesia dipimpin oleh seorang Pemimpin yang dibantu oleh seorang 
Deputi Pemimpin. Dalam menjalankan tugasnya Pemimpin Kantor 
Perwakilan Bank Indonesia Tegal dan Kepala Grup dibantu oleh 3 (tiga) 
Tim dan 3 (tiga) Unit (bidang) yang masing-masing memimpin dan 












Sesuai dengan struktur organisasi di atas, berikut dijelaskan uraian 
tugas Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal: 
a. Unit Advisory Ekonomi Dan Keuangan 
1) Tim Assessment Ekonomi dan Advisory  
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Menyusun kajian ekonomi regional yang mencakup 
assessment makro ekonomi daerah dan perkiraan 
perkembangan ekonomi dan harga. 
b) Melakukan penelitian ekonomi daerah yang berbasis kajian 
lapangan dan studi kepustakaan. 
c) Melakukan kajian ad hoc atas inisiatif KBI (Kantor Bank 
Indonesia) ataupun kerjasama dengan kantor pusat atau 
stakeholders daerah. 
d) Menyusun rekomendasi kebijakan perekonomian daerah 
kepada PEMDA dan stakeholders lainnya yang didasari oleh 
hasil penelitian. 
Tim assessment ekonomi dan advisory Kantor perwakilan Tegal 
melaksanakan koordinasi pengendalian inflasi (high level meeting, 
rapat teknis, rapat koordinasi dalam wilayah koordinasi, dan 
kegiatan lain terkait pengendalian inflasi) di wilayah Tegal 
2) Tim Data dan Statistik Ekonomi dan Keuangan Daerah 




a) Menerima, memverifikasi, mengirim ke kantor pusat, 
manatausahakan dan memberikan bantuan teknis laporan bank 
dan non bank. 
b) Mengumpulkan dan menyusun data dan informasi ekonomi, 
keuangan, perbankan dan demografi di wilayah kerja. 
c) Melakukan kegiatan survei untuk kepentingan pusat dan KBI 
(Kantor Bank Indonesia). 
d) Melakukan kegiatan liaison dalam rangka pengumpulan data 
dan informasi dari pelaku ekonomi (perusahaan, lembaga riset, 
pemerintahan, perbankan, dan asosiasi). 
Tim data dan statistik ekonomi dan keuangan daerah Kantor 
perwakilan Tegal mengumpulkan dan mengolah data dan informasi 
ekonomi, keuangan, perbankan baik konvensional, syariah  dan BPR 
dan keadaan demografi di wilayah kerja. 
b. Unit  Pengembangan Ekonomi Daerah 
Tugas dan tanggung jawab: 
1) Melakukan identifikasi hasil-hasil kajian penelitian atau 
kesepakatan program yang potensial dalam pengembangan sektor 
riil 
2) Menyusun program pemberdayaan sektor riil (koperasi, BUMN, 
dan UMKM) berdasarkan hasil identifikasi. 




4) Melakukan koordinasi dengan stakeholders daerah untuk 
memberikan bantuan teknis dalam bentuk pelatihan kepada 
perbankan dan BDSP dalam rangka pemberdayaan sektor riil dan 
UMKM (Usaha mikro kecil menengah). 
5) Memberikan bantuan teknis dalam bentuk penyediaan informasi 
berbasis penelitian serta memfasilitasi proses intermediasi dan 
perbankan dalam rangka pemberdayaan sektor riil atau UMKM. 
6) Mengkomunikasikan hasil penelitian dalam rangka mendorong 
perbankan dalam pembiayaan UMKM. 
Unit  pengembangan ekonomi daerah kantor perwakilan Tegal 
menyusun program pemberdayaan sektor riil  pada koperasi, BUMD, 
dan UMKM serta melakukan koordinasi dengan pihak terkait yang ada  
di wilayah kerjaa untuk memberikan bantuan teknis dalam bentuk 
pelatihan kepada perbankan serta mendorong perbankan di wilayah 
Tegal membantu pembiayaan UMKM. 
c. Unit SP, PUR, Layanan Dan Administrasi 
1) Unit Komunikasi dan Layanan Publik 
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Menyusun dan melaksanakan program komunikasi kebijakan 
dan isu strategis dan Kantor Pusat dalam rangka mengamplify 
komunikasi BI Wide (One Voice) termasuk memfasilitasi atau 





b) Melaksanakan dan menyusun program komunikasi hasil kajian 
dan isu regional lainnya termasuk mengcustomize materi / 
publikasi eksternal. 
c)  Melaksanakan Networking / jejaring dengan stakeholder 
daerah. 
d) Mengelola Pelaksanaan Program Sosial Bank Indonesia (PSBI) 
termasuk Beasiswa. 
e) Memberikan layanan Informasi Publik (termasuk PPID). 
f) Mengelola pelaksanaan kunjungan masyarakat termasuk 
Magang di Bank Indonesia. 
g) Mengelola perpustakaan Bank Indonesia. 
Unit  komunikasi dan layanan publik kantor perwakilan Tegal 
menyusun dan melaksanakan program komunikasi hasil kajian dan 
isu yang ada di wilayah Tegal, termasuk melakukan penyesuaian 
terhadap materi/publikasi eksternal sesuai dengan kebutuhan daerah. 
2) Unit Pengawasan, Perizinan dan Informasi SP 
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Melaksanakan dan mencabut izin penyelenggara Transfer Dana 
(TD) dan Kegiatan Usaha Penukaran Valuta Asing (KUPVA). 
b) Melaksanakan pengawasan langsung dan tidak langsung 
terhadap penyelenggara TD dan KUPVA. 
c) Melakukan perizinan terhadap Penyelenggaraan Layanan Kas 




d) Melakukan pengawasan langsung dan tidak langsung terhadap 
penyelenggara LKPL. 
e) Melakukan pengawasan langsung dan tidak langsung terhadap 
penyelenggara Cash In Transit (CIT). 
f) Melakukan perizinan dan pengawasan penyelenggaraan kliring 
lokal non BI. 
g) Melakukan pemprosesan terkait pelaksanaan penyelanggaraan 
kliring lokal non BI. 
h) Memberikan layanan informasi terkait perizinan dan 
pengawasan sistem pembayaran di daerah. 
3) Unit Operasional SP Non Tunai dan Keuangan Inklusif 
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Melaksanakan program penggunaan alat pembayaran non tunai 
(elektronifikasi). 
b) Melaksanakan program keuangan inklusif 
c) Menjadi fasilitator program 
d) Melakukan kajian program keuangan inklusif 
e) Menyediakan data dan informasi program keuangan inklusif 
f) Menatausahakan rekening nasabah, kartu specimen tanda 
tangan, data kepesertaan SKNBI, data penarik cek / BG 
kosong, serta menerbitkan Daftar Hitam Nasional (DHN). 





Unit operasional SP non tunai kantor perwakilan Tegal menata dan 
memantau rekening nasabah, kartu specimen tanda tangan, data 
kepesertaan SKNBI, data penarik cek / BG kosong, serta 
menerbitkan daftar hitam yang ada di wilayah Tegal 
4) Unit Distribusi Uang 
Tugas dan tanggung jawab 
a) Melaksanakan distribusi uang berupa pengiriman uang, 
penerimaan uang dan penerimaan uang kas titipan. 
b) Menghitung Estimasi Kebutuhan Uang (EKU) yaitu 
melaksanakan survei kebutuhan uang, menghitung EKU, 
mamantau RDU dan mengelola data statistik pengelolaan uang. 
Unit distribusi uang  kantor perwakilan Tegal melakukan 
penghitungan estimasi kebutuhan uang yaitu melaksanakan survei 
kebutuhan uang, menghitung EKU, mamantau RDU dan 
mengelola data statistik pengelolaan uang di wilayah Tegal. 
5) Unit Layanan Kas dan Administrasi Kas 
Tugas dan tanggung jawab : 
a) Memberikan pelayanan kas berupa penarikan bank, setoran 
bank, penukaran, kas keliling, penarikan non bank, setoran non 
bank, kas titipan, penjualan uang rupiah khusus dan penjualan 
uang kertas asing (internal). 
b) Administrasi dari Analisis Uang Palsu yaitu melakukan 




dan aparat penegak hukum (kejaksaan, POLRI), menganalisis 
dan mengatausahakan upal pada BICAC (BI Counterfeit 
Analysis Center) dan memberikan keterangan ahli. 
c) Administrasi, Helpdesk Setoran dan Penarikan Bank yaitu 
Melakukan fasilitas kegiatan pelaporan posisi likuiditas, 
TUKAB dan rencana penyetoran dan penarikan bank; 
Melakukan administrasi data perbankan; Analisis laporan 
proyeksi cash flow dan likuiditas  uang kartal perbankan. 
d) Mengkoordinasikan pemeliharaan peralatan kas / sarana 
lainnya dan memantau persediaan supplies  yaitu Membuat 
laporan rencana dan realisasi pemeliharaan peralatan kas, 
Memberikan rekomendasi terkait perpanjangan kontrak 
pemeliharaan peralatan kas, pengenaan sanksi atau  klaim (bila 
ada) kepada unit kerja terkait serta Memastikan perbaikan 
peralatan kas dan ketersediaan supplies kas. 
Unit layanan kas dan administrasi kas kantor perwakilan Tegal 
melakukan pelayanan kas berupa penarikan bank, setoran bank, 
penukaran, kas keliling, penarikan non bank, setoran non bank, kas 
titipan, penjualan uang rupiah khusus dan penjualan uang kertas 
asing. Selain itu juga melakukan pemeliharaan peralatan kas / 
sarana lainnya dan memantau persediaan supplies  yaitu membuat 
laporan rencana dan realisasi pemeliharaan peralatan kas, 




pemeliharaan peralatan kas, pengenaan sanksi atau  klaim (bila 
ada) kepada unit kerja terkait serta memastikan perbaikan peralatan 
kas dan ketersediaan supplies kas di wilayah Tegal. 
6) Unit Pengolahan Uang 
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Melaksanakan pengolahan uang yaitu Sortasi dan hitung ulang 
manual, sortasi uang dengan MSUK, dan pemusnahan uang 
dengan Mesin Racik Uang Kertas (MRUK) atau Peleburan 
Uang Logam 
b) Melakukan pengelolaan Khasanah berupa pengambilan modal 
kerja, pengembalian modal kerja dan menatausahakan titipan 
pada khasanah. 
Unit pengolahan uang  kantor perwakilan Tegal melakukan 
pengolahan uang yaitu mensortir dan menghitung ulang manual, 
sortasi uang, dan pemusnahan uang dengan mesin racik uang 
kertas atau melebur  uang logam. 
d. Tim Satuan Layanan dan Administrasi 
1) Unit Logistik, Sekretariat dan Anggaran 
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Melaksanakan pengadaan barang dan jasa  
b) Melaksanakan penatausahaan, pemeliharaan, dan penghapusan 
asset  




d) Mengelola dokumen  
e) Mengelola arsip  
f) Mengelola kegiatan kesekretariatan  
g) Mengelola anggaran  
h) Mengelola pelaporan pajak 
2) Unit SDM, Protokol dan Pengamanan 
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Mengelola SDM Organik yaitu mengkoordinasikan 
pelaksanaan pembinaan pegawai (coaching dan cuonseling), 
melaksanakan tugas pembayaran gaji, insentif, manfaat dan 
fasilitas lainnya bagi pegawai dan mengelola dan 
menatausahakan data pegawai aktif dan purna tugas 
b) Mengelola SDM Non-Organik seperti, penerimaan, penetapan, 
pengembangan, pembinaan dan penilaian kinerja dengan 
pegawai termasuk THOS sesuai ketentuan berlaku. 
c) Mengkoordinasikan pelaksanaan dan administrasi manajemen 
kinerja pegawai. 
d) Mengelola kegiatan keprotokolan. 
e) Mengelola kegiatan pengamanan. 
Unit sumber daya manusia  kantor perwakilan Tegal melakukan 
pengembangan sumber daya manusia pada pegawai organik dan 
organik yaitu mengkoordinasikan pelaksanaan pembinaan pegawai 




insentif, manfaat dan fasilitas lainnya bagi pegawai dan mengelola 
dan menatausahakan data pegawai aktif dan purna tugas serta 
melakukan penerimaan, penetapan, pengembangan, pembinaan dan 
penilaian kinerja pegawai non organik. 
 
B. Karakteristik  Responden Penelitian 
Karakteristik responden digunakan untuk mengetahui keragaman dari 
responden berdasarkan jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan. Hal 
tersebut diharapkan dapat memberikan gambaran yang cukup jelas mengenai 
kondisi dari responden dan kaitannya dengan masalah dan tujuan penelitian 
ini. 
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Reponden dalam penelitian  ini adalah 43  orang  pegawai organik 
Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal dengan perincian berdasarkan jenis 
kelamin adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin  Jumlah Persentase 
Laki-laki 36 84% 
Perempuan 7 16% 
Jumlah 43 100% 
 Sumber: Data primer diolah, 2019 
Tabel diatas menggambarkan karakteristik pegawai Kantor 
Perwakilan Bank Indonesia Tegal yang menjadi responden dalam 




berjenis kelamin laki-laki  yaitu 36 orang responden orang atau 84%, 
sedangkan perempuan hanya 7 orang responden atau  16%.  
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Karakteristik responden berdasarkan umur menggambarkan tingkat 
pengalaman dan kedewasaan pola pikir responden. Informasi mengenai 
usia responden sangat penting untuk diketahui, karena perbedaan umur 
masing-masing responden sangat berpengaruh terhadap sikap dan 
keterampilan dalam bekerja. Adapun umur pegawai Kantor Perwakilan 
Bank Indonesia Tegal yang menjadi responden dalam penelitian ini dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
Umur Responden Jumlah Persentase 
20- 29 tahun 12 28% 
30 – 39  Tahun 15 35% 
40 – 49  Tahun 11 26% 
Di atas 50 tahun 5 12 % 
Jumlah 43 100% 
 Sumber: Data primer diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui umur responden yang 
merupakan pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal, yaitu 
sebanyak 12 orang atau sebesar 28% merupakan pegawai yang  berumur 
20- 29 tahun, sebanyak 15 orang atau sebesar 35% merupakan pegawai 




% merupakan pegawai yang berumur 40-49 tahun dan sebanyak 5 orang 
atau sebesar 12% merupakan pegawai yang berumur di atas 50 tahun.  
3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan memegang peranan penting dalam kaitannya dengan sikap 
dalam bekerja. Pendidikan dapat membentuk manusia menjadi terampil, 
berpengetahuan, dan memiliki sikap mental dengan kepribadian yang lebih 
baik. Tingkat pendidikan yang dimiliki oleh pegawai akan berpengaruh 
terhadap pola pikirnya, pegawai yang berpendidikan lebih tinggi 
cenderung akan berpikir lebih maju dan lebih berpikir kritis. Tingkat 
pendidikan akan mempengaruhi cara berpikir, cara pandang, bahkan 
persepsinya terhadap suatu pekerjaan atau tugas. Adapun pendidikan 
pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal yang menjadi responden 
dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel  4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
Umur Responden Jumlah Persentase 
SMU atau sederajat 3 7% 
Diploma 1 2% 
Sarjana/Strata 1 37 86% 
Pascasarjana / Strata 2 2 5% 
Jumlah 43 100% 
 Sumber: Data primer diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui pendidikan responden yang 
merupakan pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Tegal, yaitu 




atau sederajat, sebanyak 1 pegawai atau sebesar 2% memiliki pendidikan 
terakhir diploma, sebanyak 37 pegawai atau sebesar 86% memiliki 
pendidikan terakhir Sarjana/Strata 1 serta sebanyak 2 pegawai atau sebesar 
5% memiliki pendidikan terakhir Pascasarjana / Strata 2.  
 
C. Teknik Analisis Data 
1. Pengujian Validitas Instrumen 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid  jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut (Ghozali, 2011: 54). Tujuan pengumpulan data dengan 
menggunakan kuesioner adalah untuk memperoleh informasi yang 
relevan dengan tujuan penelitian, serta memiliki tingkat keandalan 
(reliability) dan keabsahan atau validitas (validity) setinggi 
mungkinTingkat  validitas  dapat  diukur  dengan  cara  membandingkan 
nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk degree of freedom (df) = n - k 
dengan alpha 0,05. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai r positif, 
maka butir atau pernyataan tersebut dinyatakan valid. Berikut ini adalah 
hasil  pengujian validitas untuk variabel gaya kepemimpinan partisipasif, 







a. Hasil Pengujian Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipasif 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipasif 




X1_1 0,556 0,301 Valid 
X1_2 0,502 0,301 Valid 
X1_3 0,618 0,301 Valid 
X1_4 0,727 0,301 Valid 
X1_5 0,542 0,301 Valid 
X1_6 0,781 0,301 Valid 
X1_7 0,315 0,301 Valid 
X1_8 0,777 0,301 Valid 
Sumber:  Data primer yang diolah, 2019 
Dari hasil pengujian validitas variabel gaya kepemimpinan 
partisipasif di atas dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam 
kuesioner adalah valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (n = 
43) = 0,301. Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan 
butir pernyataan variabel gaya kepemimpinan partisipasif yang 





b. Hasil Pengujian Validitas Variabel Kepuasan kerja 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan kerja 
Variabel Kode Item rhitung rtabel Kriteria 
Kepuasan 
Kerja 
X2_1 0,773 0,301 Valid 
X2_2 0,833 0,301 Valid 
X2_3 0,610 0,301 Valid 
X2_4 0,766 0,301 Valid 
X2_5 0,766 0,301 Valid 
X2_6 0,810 0,301 Valid 
X2_7 0,756 0,301 Valid 
X2_8 0,660 0,301 Valid 
Sumber:  Data primer yang diolah, 2019 
Dari hasil pengujian validitas variabel kepuasan kerja di atas 
dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner 
adalah valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (n = 43) = 
0,301. Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan 
butir pernyataan variabel kepuasan kerja yang digunakan dalam 
penelitian ini layak digunakan dalam penelitian  dan dinyatakan valid. 
c. Hasil Pengujian Validitas Variabel Pengembangan karir 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Pengembangan karir 
Variabel Kode Item rhitung rtabel Kriteria 
Pengembangan 
Karir 
X3_1 0,388 0,301 Valid 
X3_2 0,876 0,301 Valid 
X3_3 0,800 0,301 Valid 
X3_4 0,860 0,301 Valid 
X3_5 0,811 0,301 Valid 
X3_6 0,819 0,301 Valid 
X3_7 0,602 0,301 Valid 
X3_8 0,750 0,301 Valid 




Dari hasil pengujian validitas variabel pengembangan karir di atas 
dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner 
adalah valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (n = 43) = 
0,301. Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan 
butir pernyataan variabel pengembangan karir yang digunakan dalam 
penelitian ini layak digunakan dalam penelitian  dan dinyatakan valid. 
d. Hasil Pengujian Validitas Variabel Kinerja 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja 
 
Variabel Kode Item rhitung rtabel Kriteria 
Kinerja Y_1 0,789 0,301 Valid 
Y_2 0,760 0,301 Valid 
Y_3 0,749 0,301 Valid 
Y_4 0,721 0,301 Valid 
Y_5 0,739 0,301 Valid 
Y_6 0,662 0,301 Valid 
Y_7 0,377 0,301 Valid 
Y_8 0,419 0,301 Valid 
Sumber:  Data primer yang diolah, 2019 
Dari hasil pengujian validitas variabel kinerja di atas dapat 
diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner adalah valid 
karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (n = 43) = 0,301. Maka 
dapat diambil kesimpulan, bahwa seluruh keseluruhan butir 
pernyataan variabel kinerja yang digunakan dalam penelitian ini layak 






2. Pengujian Reliabilitas Instrumen 
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi 
konstruk atau variabel penelitian. Dalam kuesioner dikatakn reliabel atau 
handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu. Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memiliki alpha > 0,60. 
Pengukuran reliabel dapat dilakukan dengan one shot atau 
pengukuran sekali saja dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan 
pertanyaan lainnya atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Uji 
reliabelitas dilakukan dengan bantuan program SPSS yang memberikan 
fasilitas untuk mengukur reliabelitas dengan uji statik Alph (α). 
a. Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipasif 
Tabel 4.8 




Alpha N of Items
 
 
Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel gaya kepemimpinan 
partisipasif diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,743. Karena 
nilai alpha conbrach sebesar 0,743 > 0,6 maka butir angket variabel 
gaya kepemimpinan partisipasif dinyatakan reliabel dan dapat 






b. Reliabilitas Variabel Kepuasan kerja 
Tabel 4.9 




Alpha N of Items
 
 
Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel kepuasan kerja 
diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,887. Karena nilai alpha 
conbrach sebesar 0,887 > 0,6 maka butir angket variabel kepuasan 
kerja dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk penelitian.    
c. Reliabilitas Variabel Pengembangan karir 
Tabel 4.10 




Alpha N of Items
 
Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel pengembangan karir 
diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,888. Karena nilai alpha 
conbrach sebesar 0,888 > 0,6 maka butir angket variabel pengembangan 




d. Reliabilitas Variabel Kinerja 
Tabel 4.11 




Alpha N of Items
 
Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel kinerja diketahui 
nilai alpha conbrach sebesar 0,888. Karena nilai alpha conbrach 
sebesar 0,888 > 0,6 maka butir angket variabel kinerja dinyatakan 
reliabel dan dapat digunakan untuk penelitian.    
 
3. Uji Asumsi Klasik 
Suatu model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi 
asumsi klasik yaitu, asumsi normalitas dan heterokedastisitas. Oleh karena itu, 
perlu dilakukan pengujian normalitas dan heterokedastisitas sebelum 
dilakukan pengujian hipotesis. Berikut penjelasan uji asumsi klasik yang akan 
dilakukan penelitian ini (Ghozali, 2011:140) 
a. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedasitas dan jika berbeda 
disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 




data crossection mengandung situasi Heteroskedastisitas karena data ini 
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, dan 
besar).  
Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedastisitas 
adalah dengan melihat grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat 
(dependen) yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada 
tidaknya Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengaan melihat ada 
tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED 
dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu  X adalah 
residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. Dasar 
analisis adalah jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada 
membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka mengindifikasikan telah terjadi Heteroskedastisitas.  
 
Gambar 4.2 





Berdasarkan grafik scatterplot menunjukkan bahwa tidak 
ditemukan pola tertentu yang teratur dan titik-titik menyebar di atas 
dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi 
heteroskedastisitas pada model regresi. 
b. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik 
menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Cara untuk mendeteksi 
apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis 
grafik. 
Salah satu cara termudah untuk melihat nomalitas residual adalah 
dengan melihat grafik histogram yang membandingkan antara data 
observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Namun 
demikian hanya dengan melihat histogram hal ini dapat menyesatkan 
khususnya untuk jumlah sampel yang kecil. Metode yang lebih handal 
adalah dengan melihat normal probality plot yang membandingkan 
distribusi kumulatif dari ditribusi normal. Distribusi normal akan 
membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan 
dibandingkan dengan gaaris diagonal. Jika distribusi data residual normal, 
maka garis garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan 






Hasil Uji Normalitas Data 
 
Berdasarkan hasil dari uji normalitas pada penelitian ini dapat 
dilihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan 
penyebaran mengikuti arah garis diagonal. Dengan demikian dapat 
dinyatakan bahwa penyebaran data mendekati normal atau memenuhi 
asumsi normalitas. 
c. Uji Multikoliniearitas 
Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen 
(Ghozali, 2011:103). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi di antara variabel independen. Jika variabel independen saling 
berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Orthogonal yang 
dimaksud mengandung makna tidak saling mempengaruhi atau tidak 
saling menginterferensi. Jika terjadi korelasi, maka terdapat problem 




korelasi diantara variabel independennya. Ada tidaknya 
multikoliniearitas di dalam model regresi adalah dilihat dari besaran 
VIF (Variance Inflation Factor) dan tolerance. Regresi yang terbebas 
dari problem multikolinearitas apabila nilai VIF < 10 dan nilai 
tolerance > 0,10, maka data tersebut tidak ada multikolinearitas 
(Ghozali, 2011:103). 
Tabel 4.12 












Dependent Variable: Kinerjaa. 
 
Dari hasil perhitungan uji asumsi klasik pada bagian collinearity 
statistic terlihat untuk ketiga variabel independen, angka VIF yaitu 
sebesar 4,503; 4,742;  dan 3,710  yang lebih kecil dari 10 sehingga 
tidak melebihi batas nilai VIF yang diperkenankan yaitu maksimal 
sebesar 10.  Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi 
tersebut tidak terdapat masalah multikolinearitas. 
 
4. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda ini bertujuan untuk memprediksi besarnya 
keterkaitan dengan menggunakan data variabel bebas yang sudah 
diketahui besarnya. Untuk melakukan pengujian hipotesis dalam penelitian 




digunakan untuk memprediksi besar variabel tergantung dengan 
menggunakan data variabel bebasnya. Untuk menguji hipotesis dalam 
penelitian ini digunakan model berikut (Sugiyono, 2014:275) : 
Y = α + β1X1 + β2X2+β3X3+ e 
Tabel 4.13 
Hasil Analisis Regresi Berganda 
Coefficientsa
6,763 2,697 2,508 ,016
,365 ,144 ,348 2,542 ,015
,225 ,090 ,349 2,487 ,017














Dependent Variable: Kinerjaa. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi ganda dengan 
menggunakan program SPSS diperoleh persamaan regresi  yaitu Ŷ = 6,763 + 
0,365 X1 + 0,225 X2 + 0,215 X3.   Berdasarkan persamaan regresi berganda di 
atas dapat diambil suatu analisis bahwa:  
a. Koefisien regresi untuk variabel gaya kepemimpinan partisipasif sebesar 
0,365  dan bertanda positif artinya jika variabel  gaya kepemimpinan 
partisipasif ditingkatkan sedangkan variabel lain tetap, maka akan 
menyebabkan peningkatan kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
b. Koefisien regresi untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0,225 dan 
bertanda positif artinya jika variabel  kepuasan kerja ditingkatkan 
sedangkan variabel lain tetap, maka akan menyebabkan peningkatan 




c. Koefisien regresi untuk variabel pengembangan karir sebesar 0,215 dan 
bertanda positif artinya jika variabel  pengembangan karir ditingkatkan 
sedangkan variabel lain tetap, maka akan menyebabkan peningkatan 
kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
 
5. Uji F 
Uji F dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah keseluruhan 
variabel independen mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
satu variabel dependen. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji F 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Kepemimpinan, Kepuasan Kerjaa. 
Dependent Variable: Kinerjab. 
 
 
Dari pengujian simultan dengan menggunakan SPSS diperoleh nilai 
sig = 0,000 < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja dan 








6. Uji t 
Yaitu untuk mengetahui signifikasi secara parsial pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
Tabel 4.15 
Hasil Uji T 
Coefficientsa
6,763 2,697 2,508 ,016
,365 ,144 ,348 2,542 ,015
,225 ,090 ,349 2,487 ,017














Dependent Variable: Kinerjaa. 
 
 
1. Dari pengujian parsial dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 
0,015 < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan gaya kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja pegawai 
Bank Indonesia Tegal. 
2. Dari pengujian parsial dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 
0,017  < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia 
Tegal. 
 
3. Dari pengujian parsial dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig = 
0,035 < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 






7. Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar persentasi total 
variasi variabel dependen yang dijelaskan oleh model, semakin besar 
Koefisien Determinasi semakin  besar hubungan model dalam 
menjelaskan variabel dependen. Nilai Koefisien Determinasi  berkisar 
antara 0 sampai 1, suatu Koefisien Determinasi sebesar 1 berarti ada 
kecocokan sempurna, sedangkan yang bernilai 0 berarti tidak ada 
hubungan antara variabel tak bebas dengan variabel yang menjelaskan. 
Tabel 4.16 
Hasil Analisis Koefisien Determinasi 
Model Summary













Besarnya pengaruh dari gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan 
kerja dan pengembangan karir secara simultan terhadap kinerja pegawai 
Bank Indonesia Tegal sebesar 83,8 % dan selebihnya yaitu sebesar 16,2 % 
dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti. 
 
D. Pembahasan 
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Partisipasif Terhadap Kinerja  
Dari pengujian hipotesis  dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig 




positif dan signifikan gaya kepemimpinan partisipasif terhadap kinerja 
pegawai Bank Indonesia Tegal 
Di Bank Indonesia Tegal, kinerja merupakan hal yang terpenting. 
Setiap pegawai dituntut untuk dapat menampilkan kinerja yang baik dan 
memberikan kontribusi yang maksimal. Kinerja dipengaruhi oleh kondisi 
input dan proses sumber daya manusia sebagai faktor pendukung dalam 
menjalankan tugas. Kinerja merupakan hasil dari suatu proses bekerja. 
Kinerja pegawai yang baik  perlu didukung dengan adanya sikap 
kepemimpinan yang dapat mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama 
dengan baik guna mencapai tujuan tertentu yang diinginkan. 
Kepemimpinan dan motivasi saling terkait dalam mempengaruhi kinerja 
pegawai di dalam suatu instansi. Kepemimpinan adalah proses 
mempengaruhi, menggerakkan, mengarahkan, mendorong, dan mengajak 
orang lain untuk bekerja sama dan mau bekerja secara produktif guna 
pencapaian tujuan tertentu. Indikator yang digunakan dalam variabel 
kepemimpinan yaitu: bersifat adil, memberi sugesti, mendukung 
tercapainya tujuan, sebagai katalisator, menciptakan rasa aman, sebagai 
wakil organisasi, sumber inspirasi, dan bersikap menghargai (Setiawan, 
2017:12). 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Sicilia (2015) dan  Setiawan (2017) yang membuktikan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
 




Dari pengujian hipotesis  dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig 
= 0,017 < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal. 
Hal tersebut di atas, menunjukkan bahwa ketika pegawai merasa 
sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja dll maka mereka akan 
melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek kepuasan kerja 
yang berkaitan dengan pegawai dapat terpenuhi oleh perusahaan, maka 
pegawai akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan. Karena 
tingkat kepuasan akan dapat meningkatkan semangat kerja pegawai, jadi 
dapat disimpulkan bahwa hubungan antara pegawai dengan perusahaan 
menjadi hubungan timbal balik. Ketidakpuasan dan rendahnya tingkat 
kepuasan pegawai dapat menimbulkan gangguan dan hambatan serta 
ketidaklancaran suatu perusahaan juga semua proses yang ada 
didalamnya. Hal itu ditandai dengan adanya tingginya tingkat absensi, 
keterlambatan, kesenjangan, memperlambat pekerjaan bahkan sampai 
dengan penolakan perintah dari atasan. Sebaliknya kepuasan pegawai 
dalam bekerja dapat menumbuhkan suatu dorongan motivasi dan 
semangat kerja dalam dirinya untuk menunjukkan prestasi yang lebih 
baik, akhirnya dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai mempengaruhi 




Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Setiawan (2017) dan Makaluas (2017) yang membuktikan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
 
3. Pengaruh Pengembangan karir Terhadap Kinerja  
Dari pengujian hipotesis  dengan menggunakan uji t  diperoleh nilai sig 
= 0,035  < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Bank 
Indonesia Tegal 
Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir 
pegawai dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk 
mengembangakan potensi tersebut. Secara umum proses pengembangan 
karir dimulai dengan mengevaluasi kinerja pegawai. Proses ini lazim 
disebut sebagai penilaian kinerja (performance appraisal). Individu dapat 
mempergunakan kesempatan yang ada untuk meraih keberhasilan karier, 
setelah mengetahui kompetensi yang dibutuhkan pada karier tanpa batas 
(boundaryless career). Namun, adanya pergeseran dari karier terbatas 
menuju karier tanpa batas menghadapkan individu pada suatu masalah di 
luar pengalaman yang telah dimiliki. Pengembangan karier tanpa batas, 
telah menuntut perlunya leksikon yang dapat dipergunakan untuk 
melakukan evaluasi, perencanaan, peninjauan ulang, dan analisis karier 
tanpa batas (Makaluas, 2017:65). 
Salah satu jenis kebutuhan pegawai dari pekerjaannya adalah adanya 




pekerjaan. Pengembangan karir bertujuan untuk menunjukkan proses 
peningkatan kemampuan pegawai ke tingkat yang lebih tinggi sehingga 
pegawai dapat melaksanakan pekerjan yang sesuai dengan kemampuan 
yang dimiliki. Dengan pengembangan karir diharapkan pegawai akan 
dapat mencapai kinerja yang lebih baik (Fajriyah, 2015:2). 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Rosyidawaty (2018) yang membuktikan bahwa pengembangan karir 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
 
4. Pengaruh gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja dan 
pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja 
Dari pengujian hipotesis  dengan menggunakan uji F  diperoleh nilai 
sig = 0,000  < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan 
kerja dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja 
pegawai Bank Indonesia Tegal. 
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, antara lain: 
kompensasi, stres kerja, lingkungan kerja, budaya organisasi, disiplin 
kerja, kepuasan kerja, komunikasi, kepemimpinan, dan motivasi. Namun 
penelitian ini kan difokuskan pada tiga variabel bebas yang 
mempengaruhi kinerja yakni kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja 
dan pengembangan karir. 
Pemimpin yang efektif harus dapat menerapkan gaya kepemimpinan 




dalam membuat suatu keputusan. Kepemimpinan seperti ini disebut 
kepemimpinan partisipatif. Gaya kepemimpinan partisipatif yaitu seorang 
pemimpin berusaha meminta dan mempergunakan saran-saran dari 
bawahannya. Namun pengambilan keputusan masih tetap berada 
padanya. 
Kinerja dipandang sebagai kemampuan pegawai untuk mencapai 
hasil yang diinginkan, dalam mencapai hasil yang diinginkan tentu 
dibutuhkan sikap kerja yang positif dari pegawai. Untuk itu diharapkan 
bagi organisasi harus menyadari dan membuat sebuah sistem pengelolaan 
yang memperhatikan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap sikap kerja 
pegawai demi tercapainya tujuan organisasi itu sendiri. Kepuasan kerja 
merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri 
yang sehat dari para pegawai terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk 
di dalamnya masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik, dan kondisi 
psikologis. Kepuasan kerja dapat dilihat dari sikap kerja pegawai yang 
bentuknya positif, sikap kerja pegawai merupakan cerminan dari 
perasaan pegawai terhadap pekerjaannya. Biasanya orang akan merasa 
puas terhadap pekerjaannya, apabila apa yang ia kerjakan itu 
dianggapnya telah memenuhi harapannya (Fajriyah, 2015:2) 
Perencanaan dan pengembangan karir yang jelas dalam organisasi 
dapat meningkatkan semangat kerja pegawai dalam melaksaakan 
pekerjaannya, sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. Dengan 




dorongan atau motivasi kepada pegawai untuk lebih berprestasi dan 
memberikan kontribusi yang maksimal kepada instansi. Hal ini terjadi 
dikarenakan bahwa motivasi seseorang akan timbul apabila 
pengembangan karir yang ada disebuah instansi sudah ada dan jelas 
untuk dapat dilaksanakan. Pengembangan karier bagi pegawai perlu 
dilakukan karena seorang pegawai bekerja dalam suatu instansi tidak 
hanya ingin memperoleh apa yang dipunyai hari ini, tetapi juga 
mengharapkan adanya perubahan, adanya kemajuan, adanya kesempatan 
yang diberikan kepadanya untuk maju ketingkat yang lebih tinggi dan 




KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 
pada bab-bab sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Dari pengujian hipotesis dengan menggunakan uji t  dapat disimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan gaya kepemimpinan 
partisipasif terhadap kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
2. Dari pengujian parsial dengan menggunakan uji t  dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap 
kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal. 
3. Dari pengujian parsial dengan menggunakan uji t  dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pengembangan karir terhadap 
kinerja pegawai Bank Indonesia Tegal 
4. Dari pengujian simultan dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan gaya kepemimpinan partisipasif, kepuasan kerja dan 




Beberapa saran yang dapat penulis berikan sehubungan dengan hasil 




1. Pihak pimpinan Bank Indonesia Tegal sebaiknya meningkatkan 
pengambilan yang dibuat secara partisipatif dengan bawahan, guna 
meningkatkan kinerja pegawai. Adanya komunikasi dua arah yang terjalin 
antara pimpinan dan bawahan harus selalu diperhatikan, misalnya dengan 
menjaga kualitas dan jumlah forum meeting (pertemuan) untuk koordinasi 
pekerjaan. 
2. Pimpinan Bank Indonesia Tegal diharapkan agar lebih bisa mengetahui 
dan mampu mengembangkan potensi setiap pegawainya sesuai dengan 
kemampuan dan skill yang dimiliki agar bisa lebih mampu bekerja sesuai 
dengan koridor batas kemampuan setiap pegawai. 
3. Pimpinan Bank Indonesia Tegal diharapkan mengadakan pelatihan–
pelatihan misalnya pelatihan pengembangan kompetensi kepada setiap 
pegawainya dan memberikan promosi jabatan kepada pegawai yang benar 
benar bisa berkontribusi penuh dan memberikan kemajuan terhadap 
instansi. 
4. Bank Indonesia Tegal diharapkan untuk tetap memperhatikan kinerja 
setiap pegawai dengan cara membangun chemistry yang baik antara setiap 
pegawai dan instansi agar apabila terjadi setiap masalah bisa ditemukan 
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Yth. Bapak/Ibu Responden 
 
Dengan Hormat, 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini :  
Nama  :     Bely Ariska Prayitno 
NPM :     4115500039 
Mengajukan permohonan pengisian kuesioner yang akan digunakan 
sebagai sumber data dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Partisipasif, Kepuasan Kerja Dan Pengembangan Karir Terhadap  
Kinerja Pegawai Bank Indonesia Tegal” Penelitian tersebut terkait penyusunan 
Skripsi pada Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas 
Pancasakti Tegal. 
Kuesioner ini digunakan untuk keperluan akademis, oleh karena itu saya 
mengharapkan kejujuran dalam pengisian kuesioner. Saya menjamin kerahasiaan 
dari semua pendapat/opini/jawaban yang Bapak/Ibu berikan dalam kuesioner 
terlampir sesuai dengan etika penelitian.  
Bantuan dari Bapak/Ibu sangat berarti untuk penelitian ini, untuk itu saya 










Identitas Bapak / Ibu: 
1. Nama   :   (Boleh Tidak Diisi) 
2. Jenis Kelamin : 
a. Perempuan 
b. Laki-laki 
3. Umur   : 
a. 20- 29 tahun 
b. 30-39 tahun 
c. 40-49 tahun 
d. 50 tahun atau lebih 
4. Pendidikan Terakhir  : 
a. SMU 
b. Diploma 
c. Sarjana / Strata 1 
d. Pascasarjana / Strata 2 
Petunjuk Pengisian 
1. Sebelum mengisi daftar pertanyaan utama, Bapak/Ibu  dimohon untuk mengisi 
data responden yang penting untuk penelitian ini. 
2. Berilah tanda silang (X) pada kotak yang tersedia untuk masing-masing 
jawaban pernyataan kuesioner. Tiap pernyataan hanya boleh ada satu jawaban. 
3. Setiap data dan jawaban yang Bapak/Ibu  berikan akan dirahasiakan. 
4. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. 
5. Ada lima alternative jawaban yang tersedia, yaitu : 
Sangat Setuju (SS) 
Setuju (S)  
Netral  (N)  
Tidak Setuju (TS)  
Sangat Tidak Setuju (STS)  
6. Terima kasih atas partisipasi Bapak/Ibu  dalam menjawab pernyataan-
pernyataan ini. 





No Pernyataan-Pernyataan SS S N TS STS 
1. Saya berusaha mencapai kualitas kerja sesuai 
dengan harapan instansi karena Saya menguasai 
tugas. 
     
2 Saya berusaha meningkatkan mutu hasil kerja 
dari waktu ke waktu dan mampu mencapai target 
yang ditetapkan instansi 
     
3 Saya mengerjakan tugas tepat waktu      
4 Saya menggunakan cara baru untuk 
mempersingkat waktu penyelesaian pekerjaan 
     
5 Saya tidak pernah menunda pekerjaan      
6. Saya melakukan koordinasi dengan rekan kerja 
ketika bekerja dalam tim. 
     
7. Saya bekerja secara mandiri dan berusaha 
menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan 
kepada saya. 
     





Pernyataan Untuk Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipasif 
 
No Pernyataan-Pernyataan SS S N TS STS 
1. Pimpinan membuat keputusan sendiri pada 
masalah-masalah tertentu 
     
2 Pimpinan menanyakan opini atau gagasan dari 
bawahan ketika akan mengambil keputusan. 
     
3 Pimpinan mempertimbangkan saran yang 
diberikan oleh bawahan. 
     
4 Pimpinan mendiskusikan masalah dengan 
bawahan dan tim kerja 
     
5 Pimpinan mengambil keputusan yang telah 
dimusrawahkan dengan bawahan. 
     
6. Pimpinan memberikan arahan dan spesifikasi 
pekerjaan kepada bawahan 
     
7. Pimpinan memberikan batasan yang boleh 
dikerjakan dan tidak boleh dikerjakan kepada 
bawahan 
     
8. Pimpinan memberikan persetujuan atas 
keputusan yang diambil oleh bawahan 




Pernyataan Untuk Kepuasan Kerja 
 
No Pernyataan-Pernyataan SS S N TS STS 
1. Saya puas bekerja di instansi ini karena pekerjaan 
yang dilakukan sesuai dengan minat Saya.  
     
2 Saya puas bekerja di instansi ini karena ada 
kebebasan untuk mengembangkan potensi diri. 
     
3 Saya puas bekerja di instansi ini karena saya dapat 
melakukan interaksi social dengan rekan secara 
baik. 
     
4 Saya puas bekerja di instansi ini karena saya dapat 
melakukan interaksi social dengan atasan secara 
baik. 
     
5 Jenis pekerjaan yang saya lakukan memberikan 
tantangan tersendiri bagi Saya. 
     
6. Instansi menyediakan perlengkapan kerja yang 
dibutuhkan pegawai 
     
7. Saya puas bekerja di instansi ini karena system dan 
besarnya gaji yang diterima sesuai harapan. 
     
8. Saya puas bekerja di instansi ini karena tunjangan  
yang diterima sesuai harapan. 





Pernyataan Untuk Pengembangan karir 
 
No Pernyataan-Pernyataan SS S N TS STS 
1. Instansi mendorong pegawai untuk berprestasi 
dalam bekerja  
     
2 Instansi melakukan promosi atas jabatan 
berdasarkan prestasi 
     
3 Pengembangan karir pada instansi ini 
memperhatikan kesetiaan pada organisasi. 
     
4 Instansi memberikan kesempatan berkembang 
kepada setiap pegawai 
     
5 Instansi memberikan pendidikan dan pelatikan 
kepada pegawai yang berprestasia dan berbakat. 
     
6. Instansi memberikan kesempatan kepada 
pegawai untuk melakukan penilaian diri atau 
evaluasi diri. 
     
7. Instansi mengadakan on the job training yang 
diberikan untuk keperluan  perpindahan karier 
vertikal dan horizontal 
     
8. Instansi memberikan motivasi dan mendorong 
loyalitas pegawai kepada instansi 






Data Penelitian Variabel Gaya Kepemimpinan Partisipasif 
No. 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 4 4 3 4 5 4 32 
2 5 5 5 5 5 4 4 4 37 
3 5 5 4 4 5 5 5 5 38 
4 5 5 4 5 4 4 5 5 37 
5 5 5 4 4 5 5 4 5 37 
6 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
7 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
8 4 5 4 5 4 4 4 4 34 
9 5 5 5 4 4 5 4 5 37 
10 5 4 5 5 4 4 5 4 36 
11 4 5 4 5 5 5 4 5 37 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
13 4 5 5 5 4 4 5 5 37 
14 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
15 4 4 4 4 3 4 4 4 31 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
17 4 3 5 4 5 4 3 4 32 
18 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
19 4 4 4 5 4 4 5 4 34 
20 4 4 5 5 5 5 5 4 37 
21 4 5 4 5 4 4 4 5 35 
22 4 3 4 3 4 5 5 4 32 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
24 4 4 4 4 2 3 4 4 29 
25 4 3 5 5 5 4 4 5 35 
26 4 4 4 3 3 5 4 4 31 
27 5 5 5 3 3 5 5 5 36 
28 4 4 4 2 4 4 3 5 30 
29 4 4 2 2 5 3 4 1 25 
30 4 4 5 5 4 4 5 4 35 
31 4 5 5 5 5 5 5 4 38 
32 4 4 4 2 5 4 5 4 32 
33 4 5 5 2 3 3 4 3 29 
34 5 5 5 1 1 5 5 5 32 
35 4 4 5 3 4 4 5 3 32 
36 4 4 4 2 4 3 4 2 27 
37 4 4 4 3 3 3 4 3 28 






Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
39 4 4 4 3 3 4 4 4 30 
40 4 4 3 1 1 2 5 2 22 
41 4 4 4 1 4 2 4 3 26 
42 4 4 4 5 5 4 3 4 33 
43 4 4 4 4 3 4 4 3 30 






Data Penelitian Variabel Kepuasan Kerja 
No. 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 2 2 5 3 4 4 3 27 
2 5 5 3 5 5 5 5 4 37 
3 4 4 5 5 5 5 5 5 38 
4 4 5 5 5 5 5 4 3 36 
5 4 4 5 4 4 4 5 5 35 
6 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
7 5 5 5 5 4 4 5 3 36 
8 5 4 3 5 4 5 4 1 31 
9 5 5 3 4 4 5 5 3 34 
10 5 5 4 3 4 5 5 3 34 
11 4 5 4 3 5 4 5 3 33 
12 3 3 3 4 4 4 4 3 28 
13 4 3 2 4 5 4 5 2 29 
14 3 3 5 3 4 4 4 4 30 
15 3 3 4 4 4 4 3 3 28 
16 4 2 3 2 4 4 4 2 25 
17 5 4 3 3 2 5 3 4 29 
18 3 3 4 4 4 4 4 4 30 
19 3 3 4 4 4 4 4 4 30 
20 4 5 3 5 5 5 5 4 36 
21 3 4 4 4 5 4 4 4 32 
22 4 3 4 2 3 3 4 2 25 
23 2 2 2 2 4 4 4 3 23 
24 3 2 3 3 4 2 2 3 22 
25 4 3 4 4 3 4 5 5 32 
26 4 4 3 4 4 4 4 4 31 
27 3 5 4 5 3 4 5 3 32 
28 2 2 3 2 2 3 3 3 20 
29 3 4 4 3 2 1 3 1 21 
30 5 4 4 5 4 4 4 5 35 
31 5 4 5 5 5 4 5 4 37 
32 2 2 3 2 2 2 3 2 18 
33 5 3 4 3 4 4 1 1 25 
34 2 2 2 4 4 4 4 1 23 
35 2 2 3 2 3 3 3 3 21 
36 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
37 2 2 3 2 3 2 3 2 19 






Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
39 3 3 4 4 4 4 3 4 29 
40 2 2 3 4 2 2 1 1 17 
41 2 2 3 2 2 1 2 2 16 
42 3 4 4 3 4 3 5 3 29 
43 2 2 1 2 2 3 3 2 17 






Data Penelitian Variabel Pengembangan Karir 
No. 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 3 5 4 4 3 5 32 
2 4 5 5 4 4 4 5 5 36 
3 5 5 5 5 5 4 4 4 37 
4 5 5 4 5 3 4 5 5 36 
5 4 5 5 5 4 5 3 4 35 
6 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
7 5 5 5 5 5 5 4 3 37 
8 5 4 3 4 4 4 4 4 32 
9 4 4 5 4 3 5 5 5 35 
10 3 4 4 5 5 5 4 4 34 
11 4 5 4 5 4 5 4 5 36 
12 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
13 5 4 4 4 5 4 3 5 34 
14 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
15 5 4 3 4 4 3 4 3 30 
16 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
17 4 4 3 4 3 5 4 4 31 
18 5 4 4 4 4 5 3 4 33 
19 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
20 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
21 4 4 5 4 4 5 4 4 34 
22 5 4 3 3 3 3 4 5 30 
23 5 5 3 4 4 2 3 3 29 
24 5 5 4 4 4 4 4 5 35 
25 4 5 3 4 4 5 4 4 33 
26 4 3 3 4 4 4 4 4 30 
27 5 3 3 5 3 3 4 5 31 
28 5 3 2 4 2 3 4 3 26 
29 4 3 3 4 4 3 3 4 28 
30 4 5 5 4 4 4 5 4 35 
31 5 5 5 5 5 4 5 4 38 
32 4 3 3 3 3 3 3 3 25 
33 4 3 3 2 2 2 4 3 23 
34 5 4 5 4 4 3 4 5 34 
35 4 3 3 3 2 3 3 2 23 
36 4 3 3 3 3 3 3 3 25 
37 4 3 3 2 2 2 4 3 23 






Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
39 4 3 3 4 4 4 4 3 29 
40 4 2 2 2 2 1 3 2 18 
41 4 2 2 2 2 1 2 2 17 
42 5 4 3 4 4 5 5 4 34 
43 4 3 3 3 3 3 4 3 26 






Data Penelitian Variabel Kinerja 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 3 5 4 4 4 4 32 
2 4 4 5 5 5 5 4 5 37 
3 5 5 4 5 5 4 5 4 37 
4 5 4 5 5 4 5 5 4 37 
5 5 4 4 5 5 4 4 5 36 
6 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
7 5 5 4 5 5 5 5 4 38 
8 4 4 4 3 3 4 5 5 32 
9 5 4 5 5 4 4 4 5 36 
10 5 5 4 5 4 4 4 5 36 
11 4 4 4 4 5 5 4 4 34 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
13 5 5 3 4 4 4 4 5 34 
14 5 4 3 5 4 4 5 4 34 
15 4 4 3 4 3 3 4 4 29 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
17 4 4 4 3 5 5 4 4 33 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 5 5 3 4 4 4 4 5 34 
20 4 4 5 4 4 5 4 4 34 
21 4 4 5 4 4 5 4 5 35 
22 4 4 3 4 4 4 4 4 31 
23 3 2 2 3 4 3 4 4 25 
24 5 4 4 3 4 5 4 2 31 
25 5 4 4 3 4 5 4 2 31 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
27 5 4 3 4 4 4 4 5 33 
28 1 2 3 2 4 5 5 4 26 
29 4 4 4 3 3 4 4 4 30 
30 4 4 5 5 4 4 4 5 35 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
32 4 3 3 4 4 4 4 4 30 
33 3 4 2 2 4 4 4 4 27 
34 4 4 3 4 4 4 4 3 30 
35 4 4 3 4 3 4 4 3 29 
36 3 3 3 3 3 3 4 4 26 
37 2 3 2 4 3 3 4 4 25 





Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
39 3 3 3 3 4 4 4 4 28 
40 3 3 2 4 2 2 4 4 24 
41 2 3 3 3 2 3 4 4 24 
42 3 4 4 4 3 3 4 4 29 
43 4 4 3 3 3 3 4 4 28 











1 ,601** ,370* ,091 ,080 ,413** ,304* ,466** ,556**
,000 ,015 ,560 ,611 ,006 ,047 ,002 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,601** 1 ,232 ,151 ,024 ,295 ,247 ,386* ,502**
,000 ,134 ,335 ,881 ,055 ,110 ,010 ,001
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,370* ,232 1 ,330* ,132 ,411** ,210 ,519** ,618**
,015 ,134 ,031 ,399 ,006 ,177 ,000 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,091 ,151 ,330* 1 ,485** ,427** ,029 ,463** ,727**
,560 ,335 ,031 ,001 ,004 ,853 ,002 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,080 ,024 ,132 ,485** 1 ,363* -,129 ,176 ,542**
,611 ,881 ,399 ,001 ,017 ,411 ,259 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,413** ,295 ,411** ,427** ,363* 1 ,236 ,658** ,781**
,006 ,055 ,006 ,004 ,017 ,127 ,000 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,304* ,247 ,210 ,029 -,129 ,236 1 ,127 ,315*
,047 ,110 ,177 ,853 ,411 ,127 ,416 ,040
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,466** ,386* ,519** ,463** ,176 ,658** ,127 1 ,777**
,002 ,010 ,000 ,002 ,259 ,000 ,416 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,556** ,502** ,618** ,727** ,542** ,781** ,315* ,777** 1
,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,040 ,000





































X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 X1_8
Kepemim
pinan
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 














1 ,699** ,408** ,559** ,506** ,674** ,455** ,312* ,773**
,000 ,007 ,000 ,001 ,000 ,002 ,042 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,699** 1 ,540** ,599** ,521** ,582** ,642** ,381* ,833**
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,012 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,408** ,540** 1 ,378* ,392** ,238 ,284 ,459** ,610**
,007 ,000 ,012 ,009 ,124 ,065 ,002 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,559** ,599** ,378* 1 ,569** ,604** ,457** ,399** ,766**
,000 ,000 ,012 ,000 ,000 ,002 ,008 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,506** ,521** ,392** ,569** 1 ,671** ,560** ,395** ,766**
,001 ,000 ,009 ,000 ,000 ,000 ,009 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,674** ,582** ,238 ,604** ,671** 1 ,590** ,470** ,810**
,000 ,000 ,124 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,455** ,642** ,284 ,457** ,560** ,590** 1 ,503** ,756**
,002 ,000 ,065 ,002 ,000 ,000 ,001 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,312* ,381* ,459** ,399** ,395** ,470** ,503** 1 ,660**
,042 ,012 ,002 ,008 ,009 ,001 ,001 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,773** ,833** ,610** ,766** ,766** ,810** ,756** ,660** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000





































X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 X2_7 X2_8
Kepuasan
Kerja
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 




















1 ,355* ,140 ,308* ,256 ,106 ,216 ,265 ,388*
,019 ,371 ,045 ,097 ,499 ,165 ,086 ,010
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,355* 1 ,718** ,715** ,692** ,642** ,493** ,578** ,876**
,019 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,140 ,718** 1 ,572** ,650** ,589** ,466** ,513** ,800**
,371 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,308* ,715** ,572** 1 ,753** ,716** ,373* ,610** ,860**
,045 ,000 ,000 ,000 ,000 ,014 ,000 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,256 ,692** ,650** ,753** 1 ,637** ,253 ,474** ,811**
,097 ,000 ,000 ,000 ,000 ,101 ,001 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,106 ,642** ,589** ,716** ,637** 1 ,436** ,543** ,819**
,499 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,216 ,493** ,466** ,373* ,253 ,436** 1 ,471** ,602**
,165 ,001 ,002 ,014 ,101 ,003 ,001 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,265 ,578** ,513** ,610** ,474** ,543** ,471** 1 ,750**
,086 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,388* ,876** ,800** ,860** ,811** ,819** ,602** ,750** 1
,010 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000





































X3_1 X3_2 X3_3 X3_4 X3_5 X3_6 X3_7 X3_8
Pengemba
ngan Karir
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 




















1 ,801** ,451** ,614** ,468** ,428** ,097 ,095 ,789**
,000 ,002 ,000 ,002 ,004 ,536 ,545 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,801** 1 ,422** ,574** ,379* ,404** ,101 ,191 ,760**
,000 ,005 ,000 ,012 ,007 ,519 ,220 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,451** ,422** 1 ,430** ,464** ,600** ,237 ,259 ,749**
,002 ,005 ,004 ,002 ,000 ,127 ,093 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,614** ,574** ,430** 1 ,359* ,188 ,139 ,346* ,721**
,000 ,000 ,004 ,018 ,227 ,375 ,023 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,468** ,379* ,464** ,359* 1 ,685** ,347* ,239 ,739**
,002 ,012 ,002 ,018 ,000 ,022 ,123 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,428** ,404** ,600** ,188 ,685** 1 ,246 -,064 ,662**
,004 ,007 ,000 ,227 ,000 ,112 ,685 ,000
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,097 ,101 ,237 ,139 ,347* ,246 1 ,240 ,377*
,536 ,519 ,127 ,375 ,022 ,112 ,121 ,013
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,095 ,191 ,259 ,346* ,239 -,064 ,240 1 ,419**
,545 ,220 ,093 ,023 ,123 ,685 ,121 ,005
43 43 43 43 43 43 43 43 43
,789** ,760** ,749** ,721** ,739** ,662** ,377* ,419** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,013 ,005





































Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Y_7 Y_8 Kinerja
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
































All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Kinerjab. 
 
Model Summary






















Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Kepemimpinan, Kepuasan Kerjaa. 






6,763 2,697 2,508 ,016
,365 ,144 ,348 2,542 ,015
,225 ,090 ,349 2,487 ,017








































Test distribution is Normal.a. 
Calculated from data.b. 
 
 
 
 
 
